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RESUMEN

El personal operativo del Cuerpo de Bomberos enfrenta condiciones laborales caracterizadas
por alta exigencia fisica y emocional, derivadas de la atencidon constante a emergencias, la
presion operativa y el riesgo vital. Estas condiciones favorecen la aparicion de estrés laboral
crénico, con repercusiones en el desempefio y la salud psicosocial de los colaboradores. A ello
se suma la ausencia de estilos de liderazgo adecuados, lo que limita la capacidad de
afrontamiento y afecta el clima organizacional. La presente investigacion, titulada “Liderazgo
Ambidiestro y Estrés Laboral en los Colaboradores del Cuerpo de Bomberos de un canton de
la provincia de Cotopaxi”, tuvo como objetivo analizar la relacion entre el liderazgo
ambidiestro y los niveles de estrés laboral en el personal operativo. Se aplico un enfoque
cuantitativo, de disefio no experimental, tipo correlacional y corte transversal. La recoleccion
de datos se realiz6 mediante el Cuestionario de Liderazgo Ambidiestro de Zacher y Rosing
(2015) y el Cuestionario de Estrés Laboral adaptado por Suarez (2013), con base en el modelo
OIT-OMS. La poblacion estuvo conformada por 39 colaboradores seleccionados mediante
muestreo no probabilistico. Si bien estudios previos destacan el efecto positivo del liderazgo
ambidiestro en contextos exigentes, los resultados evidenciaron una correlacion negativa débil
(p =-0.231) sin significancia estadistica (p > 0.05). En respuesta, se disefid una propuesta de
intervencion enfocada en el fortalecimiento del liderazgo, la promocion del bienestar y el

desarrollo de resiliencia organizacional.

Palabras clave: Bomberos, Estrés laboral, Liderazgo ambidiestro, Resiliencia organizacional,
Salud psicosocial.
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Authors:
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ABSTRACT

Fire department personnel face working conditions characterized by high physical and
emotional demands, resulting from constant emergency response, operational pressure, and
life-threatening situations. These conditions contribute to chronic work-related stress, with
repercussions on the performance and psychosocial health of employees. Added to this is the
absence of appropriate leadership styles, which limits coping skills and affects the
organizational climate. The present research, entitled ‘Ambidextrous Leadership and Work-
Related Stress among Fire Department Employees in a Canton in the Province of Cotopaxi’,
aimed to analyze the relationship between ambidextrous leadership and levels of work- related
stress among operational personnel. A quantitative, non-experimental, correlational, cross-
sectional design was applied. Data collection was carried out using the Ambidextrous
Leadership Questionnaire by Zacher and Rosing (2015) and the Work Stress Questionnaire
adapted by Suarez (2013), based on the ILO-WHO model. The population consisted of 39
employees selected through non-probabilistic sampling. Although previous studies highlight
the positive effect of ambidextrous leadership in demanding contexts, the results showed a
weak negative correlation (p = -0.231) without statistical significance (p > 0.05). In response,
an intervention proposal was designed that focused on strengthening leadership, promoting

well-being, and developing organizational resilience.

Keywords: Firefighters, Work Stress, Ambidextrous Leadership, Organizational Resilience,

Psychosocial Health.
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2. Introduccion

La salud fisica y mental de los miembros de organizaciones con grandes exigencias
operativas, como los cuerpos de bomberos, viene determinada en gran medida por su liderazgo.
Debido a la naturaleza de su trabajo, estas instituciones estan expuestas a duras circunstancias
que incluyen una elevada presion social, tension emocional y peligros fisicos.Los ambientes
de trabajo que se detallan en el encabezado requieren un liderazgo que se adapte a la
complejidad, el dinamismo y la urgencia de sus operaciones; por lo que, cualquier estilo de
liderazgo resulta inadecuado. Rosing, Frese y Bausch (2011) comentan que el liderazgo
ambidiestro propone que un lider alterna de manera flexible entre actividades centradas en la
explotacion de la cosecha, la eficiencia y la disciplina operativa, y en la exploracion, la

creatividad, y la innovacion.

En las dos ultimas décadas, el liderazgo ambidextro ha ganado un reconocimiento
notable en las areas de la psicologia organizacional y la gestion. Como sefialan Mom, Fourné
y Jansen (2015), dado que este modelo de liderazgo no se adhiere a un solo estilo, sino que
intenta integrar enfoques de gestion de manera fluida, facilita la adaptacion organizacional en
entornos complejos. Esto es crucial en muchos tipos de organizaciones, como los cuerpos de
bomberos, donde las decisiones deben tomarse rapidamente y con considerable reflexion.
Como tal, el lider ambidextro no simplemente supervisa las tareas, sino que guia, escucha,

gestiona sentimientos y fomenta un sentido de unidad.

Sin embargo, uno de los mayores riesgos para la salud laboral en ocupaciones de alto
riesgo como la extincion de incendios es el estrés laboral. Segtn la Organizacion Internacional
del Trabajo (2022), mas del 35 % de los empleados en trabajos fisica y emocionalmente
agotadores sufren estrés laboral, lo que influye negativamente en su productividad, salud
mental y estabilidad organizativa. Maslach y Leiter (2016) afirman que el estrés en situaciones
de emergencia suele manifestarse de forma gradual, dando lugar al sindrome de burnout, que

se caracteriza por una escasa satisfaccion personal, despersonalizacion y cansancio emocional.

El liderazgo debe ser considerado como una relacion que impacta directamente la salud
emocional del equipo, no solo como una cuestion de gestion, segiin Gonzalez (2020). Para este
autor, la manera de liderar en una organizacion influye en la manera en que el grupo de trabajo
responde ante retos. Esto da a entender que el liderazgo rigido y unidimensional puede

aumentar el estrés, mientras que el flexible, como el liderazgo ambidiestro, lo puede reducir.



En consecuencia, Caniéls, Semeijn y Renders (2018) sostienen que los lideres ambidiestros son
capaces de disminuir la experiencia de sobrecarga laboral fomentando la independencia, el

sentimiento de propoésito y el trabajo en equipo.

El escenario se torna mucho mas dificil en el caso particular del cuerpo de bomberos de
un canton de la provincia de Cotopaxi. Estas unidades suelen funcionar con menos personal,
menos recursos y una alta demanda social, sobre todo en zonas alejadas donde los servicios de
emergencia son una de las Unicas garantias de seguridad ciudadana. Segun Segovia (2021), la
precariedad estructural, la falta de reconocimiento institucional y una importante exposicion a
factores de riesgo psicoldgico son caracteristicas de las circunstancias laborales de muchos
bomberos ecuatorianos. Ademas de mejorar las circunstancias materiales, esta situacion hace
necesario un cambio en los estilos de liderazgo que apoyen el bienestar mental y emocional de
los miembros del personal operativo. Yukl (2013) sefala que los lideres exitosos son capaces
de modificar su conducta en respuesta a las necesidades de su equipo y a las exigencias del
entorno. Esto significa que, en el sector de la extincion de incendios, el liderazgo tiene que ser
inteligente, sensible y comprensivo, ya que no todos los companeros responden al estrés o a la
tension de la misma manera. Asi pues, para garantizar la sostenibilidad humana de las personas
encargadas de las crisis, el liderazgo ambidiestro no es s6lo una opcion de gestion, sino también

una necesidad institucional.

Ademas, es fundamental reconocer que el estrés laboral afecta no sélo al rendimiento
individual, sino también al rendimiento del grupo. Segin Barreno (2023), los equipos que
experimentan altos niveles de estrés son mas propensos a cometer errores operativos, tener
disputas interpersonales y presentar ausentismo. Al lograr un equilibrio entre las exigencias del
trabajo y las dreas de reconocimiento, contencion y crecimiento profesional, el liderazgo
ambidiestro puede servir como regulador emocional dentro de la empresa. Esto es coherente
con la idea expuesta por Bakker y Demerouti (2017) de que los lideres deben «modelar recursos

de trabajo» que ayuden a los miembros del equipo a manejar mejor las presiones del entorno.

Tomando en cuenta las experiencias cotidianas de sus compaferos de trabajo, las
dificultades estructurales de la organizacion y los efectos psicologicos de trabajar en una
emergencia, este estudio pretende examinar la relacion entre el liderazgo ambidiestro y el estrés
laboral en el Cuerpo de Bomberos de un canton de la provincia de Cotopaxi. Su fundamento
es la idea de que, cuando se utiliza eficazmente, el liderazgo ambidiestro puede prevenir el

agotamiento laboral al proporcionar tanto estructura como apoyo emocional.



Para ello se utilizara una técnica de enfoque cuantitativo, basada en la utilizacion de
cuestionarios estructurados dirigidos al personal operativo del cuerpo de bomberos. Esta
estrategia permitird obtener informaciéon no sesgada sobre como se sienten los empleados
estresados en el trabajo y como perciben el estilo de liderazgo de la organizacion. Con base en
procesos estadisticos que aseguren la validez de los hallazgos, Hernandez, Fernédndez y
Baptista (2014) sostienen que la metodologia cuantitativa es particularmente util cuando se
trata de medir variables con precision y crear vinculos entre ellas. Para determinar las posibles
relaciones entre las dos variables principales de este estudio -liderazgo ambidiestro y estrés

laboral- se utilizara un enfoque no experimental y correlacional.

Para determinar si existen variaciones notables en como se perciben el estrés y el
liderazgo en funcién de estos atributos, el estudio también tiene en cuenta factores como la
antigiiedad en el servicio, la jerarquia dentro del cuerpo de bomberos, el tipo de turno y la carga
de trabajo. También se recopilardn datos sobre los sistemas institucionales de gestion del
bienestar existentes, incluidos los procedimientos de respuesta a crisis, las capacitaciones
internas y los programas de apoyo psicologico. Segun Robbins (2019), las interpretaciones de
los trabajadores sobre sus experiencias laborales estan influenciadas por el entorno corporativo.
Por lo tanto, ademas del estilo de liderazgo individual, se debe observar la cultura organizativa
que penetra en las relaciones dentro del cuerpo de bomberos y las expectativas implicitas sobre
el papel del liderazgo en circunstancias criticas. Esta estrategia permitira hacer sugerencias
adaptadas a las realidades institucionales, con el objetivo de potenciar una gestion del talento

humano mas reflexiva, compasiva y eficaz.

En conclusion, esta investigacion pretende demostrar el valor de cultivar estilos de
liderazgo mas flexibles e integradores en las organizaciones de respuesta a emergencias, donde
los recursos humanos son tan importantes como los técnicos. El objetivo de investigar la
relacion entre el estrés laboral de los bomberos de Cotopaxi y el liderazgo ambidiestro es
proporcionar recomendaciones especificas para mejorar el bienestar de los socios y, por lo

tanto, la calidad de los servicios que ofrecen al publico.
3. Planteamiento del Problema

Mais del 60% de los trabajadores de todo el mundo han experimentado en alglin
momento estrés laboral cronico, que es uno de los principales factores de riesgo psicosocial en

el lugar de trabajo, segiin la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) (OIT, 2023).



Ademas de tener un efecto perjudicial sobre la salud de los empleados, este problema mundial
reduce la productividad y genera importantes gastos financieros para las empresas y los
sistemas publicos de salud. Seglin el «Informe mundial sobre el lugar de trabajo» de la
consultora Gallup, el estrés y una gestion organizativa inadecuada son las razones mas
mencionadas del bajo compromiso laboral, ya que solo el 21% de los empleados de todo el

mundo se sienten dedicados a su trabajo (Gallup, 2022).

Factores estructurales como la inestabilidad laboral, los turnos prolongados, la falta de
asistencia institucional y el alto grado de informalidad agravan este problema en América
Latina. Los trabajadores que realizan tareas operativas en circunstancias de emergencia, como
policias, bomberos y paramédicos, son especialmente susceptibles al desgaste profesional
porque estan sometidos a un gran estrés mental y fisico. Segiin Sandoval et al. (2021), el estrés
puede causar una disminucién gradual del rendimiento, un aumento del absentismo y una

ruptura de las relaciones de equipo en entornos fisica y emocionalmente agotadores.

Numerosos estudios han alertado sobre el persistente aumento de los indicadores de
estrés laboral en Ecuador, particularmente en ocupaciones de alto riesgo y en el sector publico.
Mas del treinta por ciento de los empleados del sector publico han declarado experimentar
agotamiento emocional debido a factores como la carga de trabajo, el clima organizacional o
la falta de reconocimiento, segliin estadisticas del Instituto Nacional de Estadistica y Censos
(INEC, 2022). Los cuerpos de socorro agravan esta problematica al exigir a sus colaboradores
lidiar con circunstancias dificiles de manera regular sin contar, muchas veces, con herramientas
suficientes para el manejo de sus emociones. Segiin Lopez (2023), el desgaste profesional en
los servicios de emergencia puede llevar a crisis encubiertas que afectan tanto al

funcionamiento de la institucion como a la persona.

En el Cuerpo de Bomberos de un canton de la provincia de Cotopaxi se han encontrado
indicadores de sobrecarga operativa, rotacion de personal, deterioro del clima organizacional
y aumento de licencias médicas por motivos psicoldgicos. El ambiente laboral se caracteriza
por jornadas excesivas, exposicion a eventos traumaticos, presion institucional y falta de
lugares adecuados para la recuperacion emocional, segiin el testimonio de los propios
trabajadores y las evidencias registradas en los ultimos afios. Este hecho preocupa a los
directivos, lo que ha llamado la atencion sobre la necesidad de reconsiderar las tacticas de

gestion del talento humano.



El liderazgo ambidiestro es uno de los elementos que ha cobrado mayor relevancia en
la investigacion reciente como modulador del estrés laboral. La capacidad de alternar entre
comportamientos explotadores centrados en la eficiencia, la disciplina y el cumplimiento de
protocolos y comportamientos exploratorios orientados a la creatividad, la autonomia y la
flexibilidad es lo que define este estilo de liderazgo (Rosing, Frese y Bausch, 2011). Al ofrecer
a los trabajadores un marco claro junto con areas de crecimiento y expresion personal, el
liderazgo ambidiestro no solo mejora el rendimiento organizativo, sino que también sirve como

amortiguador emocional, afirman Caniéls et al. (2018).

Sin embargo, los estilos de liderazgo vertical, autoritario o fragmentado siguen
prevaleciendo en muchas organizaciones ecuatorianas, lo que dificulta atender adecuadamente
los requerimientos emocionales de los equipos operativos. En este sentido, es crucial investigar
si el estilo de liderazgo del cuerpo de bomberos y los niveles de estrés actuales que perciben
los miembros del personal estan relacionados, asi como si el liderazgo ambidiestro podria

mejorar el ambiente de trabajo, la salud psicoldgica y la motivacion de los empleados.

Ademas de reducir los riesgos psicosociales, los lugares de trabajo emocionalmente
saludables también fomentan la lealtad de los empleados, fortalecen la cultura organizativa y
reducen el absentismo y los gastos por enfermedades mentales, segun la Organizaciéon Mundial
de la Salud (OMS, 2022). En esta situacion, el liderazgo debe considerarse un instrumento

estratégico para el cuidado humano, ademas de una funcion de gestion técnica.

El objetivo de la presente investigacion es determinar como se relacionan el liderazgo
ambidiestro y el grado de estrés laboral entre los bomberos de un canton de la provincia de
Cotopaxi. Se aplicard un enfoque cuantitativo utilizando cuestionarios estructurados para
investigar aspectos como la carga de trabajo, la percepcion del liderazgo, el apoyo institucional
y la salud emocional. Ademéas de ayudar con el analisis empirico de un problema urgente, el
objetivo es formular recomendaciones practicas para mejorar la gestion de los recursos

humanos durante emergencias.

Este estudio es esencial porque el estrés laboral debe considerarse un fendémeno
organizacional que se puede prevenir, no una afliccion individual que es inevitable. Segiin
Bakker y Demerouti (2017), los equipos pueden reaccionar ante las dificultades con mas
resiliencia y dedicacion cuando los lideres son capaces de crear entornos psicologicos seguros,

equilibrados e inspiradores.



Si no se toman medidas rapidas, las consecuencias acumuladas del estrés pueden
empeorar el rendimiento institucional, aumentar la posibilidad de errores humanos, fomentar
la rotacion de profesionales dedicados y disminuir la calidad de los servicios publicos. Dado
que el propdsito del cuerpo de bomberos descansa en ultima instancia en la integridad de sus
equipos humanos, es crucial comprender el papel que desempefia el liderazgo ambidiestro en
este fenomeno para desarrollar tacticas que apoyen el bienestar a largo plazo dentro de la

organizacion.
3.1. Justificacion

Por tratarse de un tema delicado para la sostenibilidad institucional y el bienestar de los
colaboradores en situaciones de alto riesgo, el presente estudio, enfocado en analizar la relacion
entre el liderazgo ambidiestro y el estrés laboral en colaboradores del Cuerpo de Bomberos de
un canton de la provincia de Cotopaxi, es de alta relevancia tedrica y practica. La Organizacion
Mundial de la Salud (OMS, 2022) afirma que las técnicas de gestion humana que garantizan
lugares de trabajo emocionalmente seguros y adaptables son necesarias para sectores

operativos clave como los servicios de emergencia.

Esta investigacion tiene la intencion de ofrecer datos empiricos sobre el tema, que
pueden ayudar a comprender coémo las filosofias de liderazgo empleadas por tales
organizaciones influyen en los empleados estrés y la percepcion del liderazgo. Segin Rosing,
Frese y Bausch 2011, el liderazgo ambidiestro se adapta mejor a los contextos laborales
dindmicos y desafiantes debido a la combinacion de la contencion de adaptacion emocional del

equipo y las estructuras definidas, dando como resultado esta eficiencia operativa.

El estudio es especialmente crucial ya que el estrés laboral mal manejado puede
ocasionar problemas mayores como el sindrome de burnout, disminucion de la motivacion y
aumento del ausentismo laboral (Maslach & Leiter, 2016). El nimero de licencias médicas
tomadas por burnout, ansiedad o fatiga se ha incrementado en los ultimos afios, segin
entrevistas preliminares con personal administrativo y operativo del Cuerpo de Bomberos de
un cantdon de la provincia de Cotopaxi, a pesar de la falta de estadisticas precisas sobre
ausentismo médico en este departamento. A pesar de ser de naturaleza cualitativa, estos datos
apoyan la teoria de que el lugar de trabajo produce cada vez mas sobrecarga emocional. La
limitacion del estudio -la falta de datos estadisticos oficiales- indica la necesidad de establecer

procedimientos metodicos para evaluar el bienestar psicoldgico institucional.



Estos factores no sélo repercuten en la persona, sino que también ponen en peligro todo
el rendimiento de la organizacion, especialmente en organizaciones como el cuerpo de
bomberos, donde es necesario un alto grado de preparacion fisica, estabilidad mental y
colaboracion. Recordemos que el articulo 43 del Cédigo Laboral de Ecuador establece que los
empleadores estan obligados a garantizar el bienestar fisico y mental de sus empleados, incluida
la prevencion de riesgos psicosociales como el estrés laboral. El articulo 55 y el Reglamento
de Seguridad y Salud de los Trabajadores (Acuerdo Ministerial 133) también exigen unas

condiciones de trabajo adecuadas, lo que respalda la validez y necesidad de este analisis.

El método cuantitativo se utilizara para la construccion del trabajo, mientras que las
herramientas probadas incluirdn encuestas de percepcion del liderazgo y medidas de estrés
laboral. Este tipo de disefio, tal como defienden Hernandez, Fernandez y Baptista, permite
determinar correlaciones entre variables y producir datos confiables que pueden apoyar la toma
de decisiones. Se espera que el diagndstico indique factores de riesgo psicologico que estén
relacionados directamente con el liderazgo y brinde medidas concretas para reducirlos. Este
estudio es relevante ya que se ocupa de una faceta esencial de la gestion institucional: la salud
psicologica de los empleados y cual es la capacidad de los lideres para abordar los factores

estresantes y disminuir su impacto en la vida laboral. Como afirman Caniéls et al (2018).

Algunas de las variables consideradas incluian claridad en torno a las funciones, gestion
del tiempo, reconocimiento, comunicacién interna, entre otras; los ultimos repercuten
directamente en el nivel de estrés reportado por los empleados. En este sentido, Gonzalez
argumenta que las organizaciones que no tengan un plan claro de liderazgo y gestion emocional
podrian estar en riesgo de perder talento, lo que a su vez perjudicaria su operatividad y entorno

institucional, tal como se citd anteriormente.

Un componente crucial de la validez del estudio es la participacion activa del personal
del parque de bomberos. Se pedira a los participantes que confien los unos en los otros durante
toda la fase de recogida de datos para obtener respuestas veraces y representativas. La OMS
(2022) subraya que todos los niveles jerarquicos deben comprometerse con cualquier programa

de salud laboral, en particular los que supervisan directamente al equipo.

La creacion de un plan de mejora centrado en el uso de un modelo de liderazgo
ambidiestro adaptado al entorno de la lucha contra incendios serd uno de los principales

resultados practicos de este estudio. La formacion, las revisiones del rendimiento y las



iniciativas institucionales de salud mental podrian basarse en este enfoque. Segun Juarez
(2022), los lideres habiles pueden ver los primeros indicadores de estrés en sus equipos y

aplicar medidas preventivas, lo que disminuye los efectos perjudiciales sobre la productividad.

Se prevé que los resultados mejoren la cultura interna del cuerpo de bomberos a nivel
organizativo fomentando técnicas de liderazgo mas compasivas, conscientes y flexibles. Las
futuras intervenciones en otras organizaciones del sector publico también podrian basarse en
los hallazgos, especialmente las que funcionan en entornos de alto estrés y necesitan enfoques

unicos para proteger la salud de los empleados.

Al explorar la relacion entre el liderazgo y los elementos psicologicos en el entorno
ecuatoriano, esta investigacion avanza en la comprension tedrica del comportamiento
organizacional. Segun Bakker y Demerouti (2017), las empresas pueden crear entornos mas
resilientes y sostenibles si comprenden como los rasgos del liderazgo y el entorno laboral
afectan a la salud mental. Esta informacién es particularmente 0til en una nacion donde mas
del 40% de los empleados del sector publico creen que su lugar de trabajo es «estresante o

insalubrey, citando estadisticas del INEC (2022).

La importancia de este trabajo también radica en que contribuye a llamar la atencion
sobre una verdad a menudo aceptada: el desgaste emocional de quienes defienden la
civilizacion. Historicamente, los bomberos han ocultado sus necesidades psicoldgicas porque
«no puedes ensefiar a un héroe a parecer débil» por vocacion ha llevado a altos niveles de
tension y poco apoyo de la agencia. Este es el razonamiento que enfrenta este estudio al
fomentar las actitudes en la salud emocional como una parte importante de la gestion publica
en lugares de alto riesgo.

Este estudio tiene la intencion de generar un cambio en la concepcion y la practica del
liderazgo en las organizaciones de emergencia y dar respuestas al cuerpo de bomberos de
Cotopaxi. Como se destaca en este documento, el liderazgo ambidiestro es un instrumento de
reduccion de estrés en el lugar de trabajo que propone un equipo armonioso y establece un

servicio a la comunidad maés eficiente y compasivo.



3.2. Pregunta de investigacion

(Qué relacion existe entre el liderazgo ambidiestro y los niveles de estrés laboral

percibidos por los colaboradores del Cuerpo de Bomberos de un canton de la provincia de

Cotopaxi?

3.3. Objetivos de la investigacion

3.3.1. Objetivo General
= Analizar la relacion existente entre el liderazgo ambidiestro y los niveles de estrés
laboral en los colaboradores del Cuerpo de Bomberos de un canton de la provincia de
Cotopaxi.
3.3.2. Objetivos Especificos
= Desarrollar una fundamentacion tedrica sobre los conceptos de liderazgo ambidiestro y
estrés laboral en el ambito organizacional.
* Evaluar los niveles de liderazgo ambidiestro y estrés laboral percibidos por los
colaboradores del Cuerpo de Bomberos de un canton de la provincia de Cotopaxi.
= Generar una propuesta integral orientada al fortalecimiento del liderazgo ambidiestro y
a la gestion del estrés laboral, promoviendo entornos organizacionales saludables y
eficientes para el personal operativo del Cuerpo de Bomberos de un canton de la
provincia de Cotopaxi.
Tabla 1

Cronograma de objetivos, actividades, resultados y producto esperado.

N . . . Cronogra
Objetivo especifico Actividades mag Producto esperado
Revision de literatura
cientifica en bases de datos
académicas, repositorios
Fundamentar  tedricamente institucionales y articulos
. . Semana 1 .y
los conceptos de liderazgo indexados. Fundamentacion
L , : S , a semana . :
ambidiestro y estrés laboral Sistematizacion de teorias, 5 tedrica validada

en el ambito organizacional.  modelos conceptuales, causas

y consecuencias del liderazgo
ambidiestro y del estrés
laboral.

10



Evaluar los niveles de
liderazgo ambidiestro y estrés

-Elaboracién y validacion del
cuestionario de diagndstico.

laboral percibidos por los -Aplicacion del instrumento a Semana 6 Informe te’cn.lco del
a semana diagnostico
colaboradores del Cuerpo de los colaboradores. . .
. . e 12 situacional.
Bomberos de un cantén de la  -Tabulacion y analisis
provincia de Cotopaxi. estadistico de los resultados.
Generar una  propuesta
integral orientada al
fortalecimiento del liderazgo -Identificacion de  buenas
ambidiestro y a la gestion del practicas de liderazgo
estrés laboral, promoviendo ambidiestro.
o ., . Semana Propuesta
entornos  organizacionales -Formulacion de estrategias de - .
. . 13a estratégica aplicable
saludables y eficientes parael mejora adaptadas al contexto Y
. Lo semana 16  para la institucion.
personal  operativo  del institucional.

Cuerpo de Bomberos de un
canton de la provincia de
Cotopaxi.

-Validacién interna de las
estrategias propuestas.

3.4. Hipotesis

3.4.1. Hipotesis nula (Ho):

= No existe una relacion estadisticamente significativa entre el liderazgo ambidiestro y

los niveles de estrés laboral en los colaboradores del Cuerpo de Bomberos del canton

un canton de la provincia de Cotopaxi, provincia de Cotopaxi.

3.4.2. Hipdtesis alternativa (H1):

= Existe una relacion estadisticamente significativa entre el liderazgo ambidiestro y los

niveles de estrés laboral en los colaboradores del Cuerpo de Bomberos de un cantén de

la provincia de Cotopaxi.

4. Beneficiarios del Proyecto

Un total de 39 colaboradores, divididos entre personal operativo, administrativo y de

servicio, conforman el cuerpo de bomberos de un canton de la provincia de Cotopaxi. De ellos,

uno pertenece al drea de servicios y ocho al 4rea administrativa; los demas individuos son

personal operativo. Estos 39 participantes, quienes enfrentan diariamente altos niveles de

tension mental, riesgos fisicos y responsabilidades organizacionales, son los beneficiarios

directos de este estudio. El propdsito de esta investigacion es determinar el grado de estrés que

soportan las personas en el trabajo y examinar los efectos del estilo de liderazgo en su bienestar
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general. Gonzalez (2020) sefiala que «el rendimiento y la estabilidad emocional del personal
operativo se ven significativamente afectados por la calidad del liderazgo en entornos de alto
riesgo» (p. 37).

Dado que los bomberos emocionalmente estables y motivados proporcionan un
tratamiento de emergencia mas rapido, compasivo y eficiente, los residentes del canton se
encuentran entre los beneficiados indirectos. Segin Bakker y Demerouti (2017), el bienestar
de los empleados tiene un impacto directo en la calidad de los servicios ofrecidos al publico.

El personal directivo del cuerpo de bomberos también saldra ganando si dispone de
datos que le ayuden a tomar decisiones sobre el desarrollo del liderazgo, la gestion de los
recursos humanos y la puesta en marcha de iniciativas de salud emocional. El liderazgo que
apoya emocionalmente a su gente reduce la rotacion y fortalece las empresas, segun Judrez
(2022).

Para otras organizaciones de emergencia que se enfrentan a dificultades comparables,
este trabajo puede servir de guia. Villacis (2022) subraya lo crucial que es registrar y replicar
técnicas eficaces en industrias donde el agotamiento emocional es frecuente.

También se observan beneficios para las organizaciones gubernamentales, incluido el
Ministerio de Trabajo, que pueden utilizar esta instancia para mejorar el liderazgo en sectores
de alto riesgo y las regulaciones de salud ocupacional. La OMS (2022) destaca la importancia
de apoyar estructuras organizacionales que incluyan la salud emocional como componente de
la gestion publica.

Seglin Pérez (2023), «mejorar el bienestar psicosocial de los trabajadores es una buena
manera de disminuir la presion sobre el sistema de seguridad social» (p. 41).

Tabla 2

Beneficiarios - directos - indirectos

Tipo de . Numero Nivel de Beneficios Relacién con el
.. Descripcion .
Beneficiario Estimado Impacto Esperados Proyecto
Reduccion del
Bomberos , .
estrés laboral, Participaron en el

operativos del
Directos Cuerpo de 38 Alto
Bomberos del

fortalecimiento del ~ diagndstico e
liderazgo, mejora intervencion

, del clima directa
canton . .
organizacional.

Mejora en la

Familiares de los Se benefician

calidad de vida .
. bomberos ) .. ., indirectamente
Indirectos . 100+ Medio  familiar, reduccion .
(padres, parejas, . del bienestar del
.. de tensiones
hijos) bombero

derivadas del estrés
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laboral de los

bomberos.
Acceso a estudios
Futuros de caso .
) ) Referencia
estudiantes de la Bai actualizados, démi
. . ajo- .. académica
Indirectos  carrera de Variable J i fortalecimiento del ., y
., Medio ) proyeccion de
Gestion de enfoque formativo , .
. . buenas practicas
Riesgos o afines sobre liderazgo y
gestion del estrés.
Posible replicacion
Personal de estrategias de Influenciados por
. administrativo ) liderazgo y manejo la
Indirectos 10 Medio i g0y . . . .
del Cuerpo de emocional, mejor implementacion
Bomberos relacion con institucional
personal operativo.
Informacion 1til
) ara politicas Utilizan los
Autoridades p P
hstitucional internas de resultados para
. institucionales .
Indirectos Y 5 Medio RR.HH., salud toma de
tomadores de . ..
. ocupacional y decisiones
decisiones . g L.
mejora del clima estratégicas
laboral.
) Mayor calidad
Comunidad del Y ) y
. seguridad en la .
canton tencion d Beneficiarios
. , . atencion de .
. beneficiaria de Mas de Bajo- _ finales del mejor
Indirectos .. ; emergencias, -
los servicios del 5.000 Medio desempefio
resultado del C
Cuerpo de . institucional
bienestar del
Bomberos

personal operativo.

5. Fundamentacion Cientifica Técnica

5.1. Antecedentes

En los ultimos anos, el estudio del liderazgo organizativo y como afecta al bienestar
psicologico de los empleados ha cobrado importancia, sobre todo en sectores de gran demanda
como los servicios de urgencias. El liderazgo ambidiestro se ha establecido en este sector como
un estilo creativo y flexible que puede lograr un equilibrio entre el apoyo emocional al equipo
y las responsabilidades operativas. Al mismo tiempo, el estrés laboral sigue siendo un
importante factor de riesgo que repercute en la retencion del talento humano, la productividad
y la salud, sobre todo en situaciones en las que los puestos de trabajo entrafian peligro

emocional y fisico.
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Es pertinente la investigacion desarrollada por Quito «Liderazgo transformacional y su
impacto en el estrés laboral en cuerpos operativos de instituciones de seguridad» de Castillo y
Mendoza (2021). Los autores descubrieron que un menor estrés laboral esta vinculado a
filosofias de liderazgo que fomentan la confianza, la adaptabilidad y la creatividad. Se encontrd
una relacidon inversa sustancial entre el estrés percibido y el buen liderazgo utilizando un
enfoque cuantitativo en 120 oficiales de cuerpos de seguridad, lo que indica que el liderazgo

tiene un impacto directo en la salud emocional de los empleados.

En una linea similar, Guaman y Pérez (2022) realizaron una investigacion titulada
«Factores psicosociales y liderazgo en brigadas de emergencia del sector publico». Segtn la
investigacion, que se concentrd en unidades operativas de la costa ecuatoriana, el 68% de los
colaboradores se sintiéo sometido a mucho estrés, lo que atribuyeron a la sobreabundancia de
tareas y a los estilos de liderazgo autocraticos o cadticos. Los autores llegaron a la conclusion
de que los enfoques de liderazgo ambidiestro pueden reducir en gran medida el estrés

emocional en situaciones de alta presion y mejorar la cohesion del equipo.

La investigacion realizada en la provincia de Tungurahua por Ramirez y Torres (2020)
titulada «Estrés laboral en bomberos y su relacion con el clima organizacional» es otro ejemplo
importante. Este estudio examind la tension psicolégica que experimentan los bomberos
operativos como resultado de las intervenciones semanales, la falta de recursos y la escasez de
comentarios alentadores. Seglin las conclusiones, el 74% de los participantes mostraban
sintomas de cansancio emocional, que eran mas frecuentes en los equipos dirigidos por

personas inflexibles e insensibles.

De manera similar, en una investigacion titulada «Liderazgo y salud ocupacional en
agencias de primera respuesta en Azuay», Mora y Salinas (2023) examinaron el impacto del
liderazgo ambidiestro en organizaciones con una importante rotacion de empleados. Mediante
el uso de cuestionarios estructurados con 95 colaboradores, se demostro que el liderazgo
ambidiestro estaba vinculado a menores niveles de reportes de estrés agudo y mayor
satisfaccion laboral. Los autores subrayaron lo crucial que es combinar espacios de autonomia
y escucha activa con claridad estructural, sobre todo en organizaciones en las que es habitual

lidiar con emociones fuertes.

Gomez y Paredes realizaron en Cuenca en 2022 una investigacion titulada «Entornos

laborales y riesgos psicosociales en instituciones de seguridad ciudadanay. Se descubrio que la
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impresion de bienestar estad influida por el liderazgo. Los empleados informaron de mayores
niveles de agotamiento, preocupacion y sensacion de abandono institucional en entornos con
un liderazgo erratico. Sin embargo, los niveles de estrés eran mucho menores cuando los lideres

mostraban un equilibrio entre el apoyo emocional y la gestién operativa.

La investigacion «Liderazgo dual y prevencion del burnout en equipos de primera
respuesta» fue realizada por Mufioz y Ramirez (2021) en cuerpos de bomberos mexicanos a
escala global. Llegaron a la conclusion, utilizando un enfoque mixto, de que los lideres que
modificaban su conducta en funcién de las circunstancias eran capaces de reducir la prevalencia
del burnout hasta en un 32%. Estos antecedentes respaldan la aplicabilidad del modelo

ambidiestro en entornos emocional y fisicamente agotadores.

De manera similar, Villarreal y Ortega (2020) encontraron que el estilo de liderazgo
afecta directamente el clima emocional del equipo en su investigacion «Clima organizacional
y estrés laboral en servicios de emergencia en Chile». Segun los hallazgos, los equipos bajo la
direccion de lideres que adoptaron un estilo equilibrado y participativo reportaron mayores

niveles de pertenencia institucional y menores tasas de baja psicoldgica.

En su estudio «Modelo de intervencion para reducir el estrés laboral en cuerpos de
socorro a través del liderazgo ambidiestro», Crespo y Medina (2022) ofrecieron un marco
conceptual integrador en el &mbito académico, haciendo hincapié en que las organizaciones de
emergencia necesitan lideres que puedan alternar entre el control operativo y la apertura a la
innovacion. Su sugerencia fue implementada en tres cantones ecuatorianos, con resultados

favorables en términos de mayor unidad interna y disminucion de los sintomas de estrés laboral.

En conclusion, Fernandez y Carrillo (2023) crearon un estudio de caso denominado
«Estrategias de liderazgo y salud mental en bomberos urbanos», que pone de relieve la clara
correlacion entre el estilo de liderazgo utilizado en la organizacién y la salud mental del
personal operativo. Segun el 81% de los encuestados, una de las principales razones de su
malestar psicoldgico era la ausencia de apoyo emocional y reconocimiento por parte de sus

superiores.

El examen de estos antecedentes demuestra que existe una solida base tedrica y
empirica para confirmar que el liderazgo tiene un gran impacto en los niveles de estrés laboral
de los empleados, especialmente en las organizaciones de respuesta a emergencias. Asi pues,

el liderazgo ambidiestro se ofrece como un posible sustituto para mejorar las condiciones
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psicosociales de trabajo en estos entornos. Con el fin de identificar con mayor precision el
vinculo entre estos factores y aportar soluciones practicas para mejorar el clima organizacional
y la salud ocupacional, estos datos sustentan la necesidad de realizar una investigacion

particular en el Cuerpo de Bomberos de un cantdn de la provincia de Cotopaxi.

5.2. Fundamentacion Tedrica

5.2.1. Fundamentacion cientifica del liderazgo ambidiestro

5.2.2. Definicion del liderazgo ambidiestro

Una de las soluciones mas creativas a los problemas de gestion en entornos
organizativos intrincados y dindmicos es el liderazgo ambidiestro. La idea de «ambidexteridad
organizativay, introducida por primera vez por Duncan (1976) y ampliada posteriormente por
Tushman y O'Reilly (1996), esta asociada a su desarrollo tedérico. Sugirieron que las
organizaciones deberian ser capaces de aprovechar sus capacidades existentes al tiempo que
buscan otras nuevas. La idea del «liderazgo ambidiestro», que describe la capacidad de un lider
para combinar y equilibrar acciones centradas tanto en la eficacia operativa como en la

innovacion y el aprendizaje, traslada esta dualidad al nivel individual del liderazgo.

Lo que Rosing, Frese y Bausch describen como liderazgo ambidiestro es la capacidad
de pasar finamente entre los comportamientos de apertura, que informan la creatividad, la
adaptabilidad y desafian lo que existe, con los comportamientos de cierre, que informan la
disciplina, un enfoque estricto en el trabajo y obedeciendo las reglas. Esta apertura tiene que
ser flexible, un equilibrio fluido y no rigido seguido por las reglas dictadas por la organizacion

o el lider.

El leader y la organizacion deben ser vistos como fluidos, siempre en estado de cambio
para abordar las demandas del equipo, los objetivos de la organizacion y los cambios
contextuales. El estilo situacional de liderazgo esencial es uno de sus aspectos mas esenciales.
en otros términos, en lugar de seguir un patrén o un estilo de comportamientos especifico, el
lider en el proceso ambidiestro evalua constantemente la situacion a mano y reacciona en

consecuencia.

En cuanto a la ventaja funcional, el liderazgo ambidiestro aborda un enigma critico en

la administracion institucional: se necesita ser eficaz en el momento y al mismo tiempo se esta
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construyendo para el futuro. Ese fragil equilibrio es crucial cuando las funciones en si mismas
son tanto reactivas como repetitivas, un servicio de bomberos es un ejemplo de como ambas
corrientes demandan responder con protocolos estandarizados, de manera oportuna, y, al
mismo tiempo, con una capacidad excepcional y rdpida improvisaciéon. Segin Mom et al., el
liderazgo ambidiestro fomenta una cultura organizacional que valora tanto la ejecucion como
la experimentacion. Esa combinacion crea un sentido de lugar seguro en el empleo, permitiendo

a los miembros del personal innovar e implementar nuevas y mejores practicas.

El foco en la gestion del estrés es otra de las caracteristicas del liderazgo ambidiestro.
En palabras de Rosing et al. (2011), este estilo de liderazgo gestiona activamente los conflictos
entre innovacion y eficiencia en lugar de intentar zanjarlos. El lider ambidiestro marca el
terreno entre ambas fuerzas y trata de unirlas de forma que se refuercen mutuamente en lugar
de entrar en conflicto. Esto es especialmente util en las organizaciones publicas, donde las

aspiraciones de avance sin fin de la comunidad pueden chocar con las restricciones del entorno.

Al aplicar esta estrategia el bienestar de los empleados de organizaciones del sector
publico, como los cuerpos de bomberos, puede verse muy perjudicado. El lider ambidiestro
reconoce si es necesario dar un paso al frente y aportar un plan de accidn claro, como en casos
de emergencia en los que es crucial tener control y mantener la precision, asi como si es
necesario crear un entorno mads inclusivo para el didlogo, el aprendizaje o el desahogo

emocional, como después de una intervencion traumatica o una operacion.

En la medida en que vincula las dimensiones operativa y emocional, asi como la
estrategia institucional y el cuidado humano, el liderazgo ambidiestro es «una evolucion
necesaria del liderazgo tradicional», segiin Gonzalez (2020) (p. 42). Esta frase enfatiza que la
sostenibilidad humana es tan importante como la eficiencia organizacional, particularmente en

campos donde el cansancio emocional es un problema persistente.

El liderazgo ambidiestro es un paradigma versatil, situacional y altamente estratégico
que permite a los lideres funcionar en el nexo del cambio y la estabilidad. No es simplemente
otro estilo de liderazgo. Su uso en organismos gubernamentales como el Cuerpo de Bomberos
puede mejorar la capacidad de respuesta ante emergencias, al tiempo que reduce los niveles de
estrés, fomenta la unidad del equipo e impulsa la dedicacion institucional. Por lo tanto, una
comprension profunda de este paradigma es esencial para los lideres de equipos en situaciones

emocional y operativamente gravosas.
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5.2.3. Comportamientos de apertura y cierre

El fundamento del paradigma del liderazgo ambidiestro es la capacidad del lider para
utilizar comportamientos de apertura y cierre, dos formas de comportamiento que, aunque
tienen ldgicas operativas opuestas, se potencian mutuamente en la practica organizativa. Todo
el nicleo de la ambidexteridad estd encarnado en esta dualidad, que permite un enfoque
integrado de la complejidad del lugar de trabajo. Rosing, Frese y Bausch (2011) afirman que
los lideres ambidiestros alternan entre estas dos dimensiones conductuales de forma fluida y
contextual en funcion del tipo de trabajo, la madurez del equipo, el momento institucional y la

presion del entorno.

Los comportamientos de apertura se vinculan con la toma de riesgos, la creatividad, la
autonomia y la innovacion. Implican crear un espacio donde los trabajadores sientan que
pueden expresar abiertamente sus ideas, cuestionar lo existente y probar cosas nuevas. Zacher
y Rosing (2015) mencionan estas acciones como las mismas que un lider implementa cuando
fomenta la experimentacion, acepta el fracaso como parte del aprendizaje y apoya las ideas
diferentes. Este elemento del liderazgo ambidiestro es mas 1til cuando la situacion cambia
repentinamente y es necesario adaptarse rapidamente, resolver problemas imprevistos o

reorganizar los procedimientos.

Los comportamientos de cierre se vinculan con la precision, el control, la supervision
y la orientacidon a resultados. Estos comportamientos giran en torno a la planificacion, el
cumplimiento de las normas, la eficiencia operativa y la disciplina. Cuando un lider actiia con
comportamientos de cierre, se asegura de que las tareas se completen a tiempo, segun los
estandares requeridos y cumplan con los objetivos de la empresa. Segin Mom et al. (2015),
esta caracteristica es vital para garantizar la calidad, seguridad y confianza en lugares donde

no hay lugar para errores, como las salas de urgencias.

Saber cuando y como utilizar ambos estilos de comportamiento en funcion de la ocasion
es la clave del liderazgo ambidiestro, no adoptarlos ambos por igual. Por ejemplo, el lider debe
utilizar comportamientos de cierre como dar instrucciones explicitas, crear jerarquias de
mando y observar de cerca el cumplimiento del protocolo durante una situacion de emergencia
en la que cada segundo cuenta. Pero una vez terminado el incidente, podria ser admisible
aplicar comportamientos de apertura, como ordenar las lecciones aprendidas, pedir la opinion

del equipo y sugerir mejoras para futuras intervenciones.
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Combina una autoridad experiencial con empatia (Zaldivar R., 2019), pero no
relaciones. Aunque vemos a lideres competentes que demuestran mucha cercania con su
equipo, el liderazgo transformacional no se trata de ser el confidente de todos. No tienes que
ser amigo de tus empleados, pero si debes tratarlos con respeto y equidad. Combina una
autoridad experiencial con empatia (Zaldivar R., 2019), pero no relaciones. Aunque vemos a
lideres competentes que demuestran mucha cercania con su equipo, el liderazgo
transformacional no se trata de ser el confidente de todos. No tienes que ser amigo de tus

empleados, pero si debes tratarlos con respeto y equidad.

El impacto que este cambio entre apertura y cierre tiene en el ambiente de la
organizacion es otro aspecto significativo. El liderazgo ambidiestro tiende a crear entornos mas
participativos, menos jerarquicos y emocionalmente sostenibles (Cani€ls, Semeijn y Renders,
2018). Los empleados se sienten agradecidos no solamente por contribuir con ideas para
mejorar los procedimientos, sino también por su habilidad para realizar las tareas con
perfeccion. Esto, a su vez, fomenta un sentimiento de responsabilidad compartida que mejora
la dinamica de equipo y reduce los niveles de estrés asociados a la incertidumbre o al

autoritarismo prepotente.

Mantener la motivacion, la confianza interna y el bienestar de los empleados es tan
importante como lograr la eficacia operativa en las organizaciones publicas, especialmente en
los servicios de emergencia. Asi, comportamientos tanto de apertura como de cierre, deben ser
vistos y tratados como estrategias complementarias, en lugar de incompatibles. Un lider que
priorice solo la apertura puede generar dispersion o que no se logren resultados, mientras que
un lider que Gnicamente controla puede dar lugar a la rigidez y a la desmotivacion. Es muy
importante tener en cuenta que la capacitacion en liderazgo ambidiestro debe consistir tanto en
la provision de sistemas de retroalimentacion para que el lider pueda evaluar sus decisiones
como en la instruccion practica para el uso consciente de dichos comportamientos. Yukl (2023)
afirma que los lideres mas eficaces son aquellos que perfeccionan su juicio contextual y
entienden cuando deben cambiar su enfoque, sin perder su capacidad de coherencia al dirigir

al equipo.

Para los mandos intermedios y superiores del servicio de bomberos, responsables de
supervisar las operaciones y preservar el equilibrio psicologico del equipo, esta estrategia es

especialmente pertinente. Incorporar comportamientos de apertura y cierre en las actividades
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diarias de liderazgo puede tener una gran influencia en cémo se gestionan las demandas de

trabajo, disminuyendo los efectos del estrés y mejorando el rendimiento institucional.
5.2.4. Liderazgo ambidiestro e innovacion

Dado que ambas ideas se orientan hacia la flexibilidad, la mejora continua y la
sostenibilidad del rendimiento a largo plazo, la relacion entre el liderazgo ambidiestro y la
innovacion se ha debatido ampliamente en la literatura sobre organizaciones. Al combinar
comportamientos abiertos y cerrados, el liderazgo ambidiestro desempeia un papel vital en el
fomento de un clima donde el rigor operativo y la flexibilidad creativa conviven, facilitando
asi los procesos innovadores. En organizaciones publicas con exigencias operativas, como los
cuerpos de bomberos, donde la capacidad de respuesta tiene que combinarse con una actitud
creativa para mejorar los procedimientos, los tiempos de respuesta y el bienestar de los

empleados, esta doble competencia es especialmente importante.

Dado que el liderazgo ambidiestro desarrolla la seguridad psicologica, la autonomia y
el sentido de equipo, es el liderazgo de la creatividad organizacional al que se refieren Caniéls,
Semeijn y Renders (2018). Los trabajadores bajo este estilo de liderazgo se sienten animados
a hacer sugerencias, probar diferentes estrategias y corregir errores sin preocuparse por afrontar
las consecuencias. Incluso en organizaciones que historicamente han sido normativas, como
los servicios de emergencia, esta cultura de apertura intelectual hace posible que surjan

reformas estructurales.

La capacidad de crear y ejecutar ideas novedosas que aporten valor se conoce como
innovacion, y requiere tanto procedimientos exploratorios como marcos que garanticen su
viabilidad. Segun Rosing, Frese y Bausch (2011), los comportamientos de apertura -como
permitir la flexibilidad, promover el cuestionamiento del statu quo y crear espacios para la
creatividad- son cruciales en las primeras fases de los procesos creativos. Para garantizar que
los conceptos se traduzcan en resultados tangibles, subrayan que deben ir seguidos de
comportamientos de cierre, como una preparacion cuidadosa, una aplicacion exhaustiva y una

evaluacion.

Mom, Fourné y Jansen (2015) se refieren a este ciclo de apertura y cierre como
«ambidexteridad conductual del lider», que permite mantener el dinamismo sin que la
organizacion degenere en ineficacia o improvisacion. Encontrar métodos mas seguros, mas

eficaces y mas compasivos para llevar a cabo el mandato institucional es de lo que trata la
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innovacion en los servicios de bomberos, ya que toda intervencion entraiia peligros para las

personas y los bienes.

La innovacidn en el sector publico también se enfrenta a desafios particulares, como la
rigidez regulatoria, la falta de recursos y la resistencia al cambio. Aqui es precisamente donde
el liderazgo ambidiestro destaca, ya que otorga a los lideres la capacidad de utilizar los
margenes de flexibilidad necesarios para impulsar los cambios necesarios, sin violar las normas
institucionales. Yukl (2013) argumenta que la implementacion de una practica consolidada de
liderazgo ambidiestro, ademas de mejorar la capacidad para lograr un equilibrio entre los
limites normativos y las expectativas de progreso publico, es también condicidon necesaria para

el éxito del liderazgo en el sector publico.

Por otro lado, el liderazgo ambidiestro también promueve la innovacion social. La
innovacion social, es decir, la creacion de soluciones para abordar problemas sociales y mejorar
la vida de las personas, permitiendo asi establecer mejores relaciones con la comunidad, tener
mas ¢éxito en las iniciativas preventivas o idear intervenciones que integren las nuevas
tecnologias y la sensibilidad humana en los servicios de bomberos. El liderazgo que sustenta
la innovacion con sentido de publico es el que permite cuestionar y transformar sin perder el

enfoque operacional, como cita Gonzalez (2020).

El liderazgo ambidiestro se convierte en una herramienta de aprendizaje organizacional
en entornos donde las empresas operan bajo presion constante y donde la flexibilidad es
esencial para su supervivencia. Implica mas que simplemente implementar cambios; se trata
también de hacerlo sistemdticamente, evaluando los resultados, corrigiendo errores y
extendiendo las practicas que realmente generan valor. Cuando los lideres realizan sus
actividades de una manera que demuestra ambidextria, incrementan sus aportaciones, les dan
una direccion clara y fomentan una cultura innovadora coherente con los principios de la

institucion, fortaleciendo asi la logica de esta mejora continua.

Ademas del impacto positivo en los resultados operativos, el liderazgo ambidiestro en
el servicio de bomberos también construye una cultura creativa que fomenta el bienestar de los
empleados, reduce el estrés causado por la rigidez y ayuda a crear nuevas oportunidades de
motivacion intrinseca. Quienes se identifican con el concepto de poder influir positivamente
en su organizacion reportan el mayor nivel de compromiso laboral, mayor resiliencia y mayor

determinacion. Estas cualidades son esenciales en circunstancias emocionalmente agotadoras.
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Como resultado, el liderazgo ambidiestro no s6lo promueve la innovacion como
objetivo, sino que también la supervisa como un proceso continuo que explica la vision, la
accion, la evaluacion y el cambio. Cuando se utiliza en organizaciones como el Cuerpo de
Bomberos, esta estrategia promueve el desarrollo de una gestion publica mas inteligente,
adaptable y orientada a los resultados, que beneficia a la organizacion y a sus empleados a largo

plazo.
5.2.5. Rol del liderazgo ambidiestro en organizaciones publicas

Las organizaciones publicas, en comparacion con las privadas, deben aplicar un estilo
de liderazgo de naturaleza diferente debido a los problemas estructurales y operativos que
enfrentan. La burocracia institucional, las exigencias sociales de resultados, el cumplimiento
normativo y la falta de recursos son algunas de las variables que limitan el desempefio de la
administracion publica. El liderazgo ambidiestro es una excelente alternativa en este caso para
encontrar un equilibrio entre la ejecucion eficiente del trabajo y la flexibilidad y creatividad.
Esta capacidad de doble animo es particularmente significativa en las organizaciones de
respuesta a emergencias, como los bomberos, donde la gestion del personal debe ser tan sélida

como la operativa.

Al integrar comportamientos abiertos y cerrados, el liderazgo ambidiestro permite a los
dirigentes publicos adaptarse a las caracteristicas singulares del sector y articular la necesidad
de reaccionar ante un entorno dindmico y cambiante sin dejar de cumplir las expectativas de
control institucional. Un liderazgo eficaz en el sector publico, segin Yukl (2013), no puede ser
estricto ni demasiado liberal, sino que debe ajustarse a las exigencias del trabajo, al grado de
autonomia del equipo y a las circunstancias del entorno. De este modo, el lider ambidiestro
puede garantizar el cumplimiento de las normas al tiempo que permite a los miembros de su

equipo tomar la iniciativa.

Desarrollar culturas organizativas mdas adaptables sin sacrificar el control y la
transparencia es una de las muchas ventajas del liderazgo ambidiestro en las organizaciones
publicas. Los lideres ambidiestros crean culturas de trabajo que recompensan tanto la
innovacion responsable como la ejecucion rigurosa, afirman Rosing, Frese y Bausch (2011).
Como consecuencia, los empleados estan mas comprometidos, mas dedicados a los objetivos

de la organizacion y son mas adaptables.

22



En el caso particular del cuerpo de bomberos del canton de la provincia de Cotopaxi,
este enfoque es aplicable a las luchas cotidianas de una organizacion que siempre esta bajo
presion, dispone de pocos recursos y tiene una gran responsabilidad social. Ademas de
supervisar eficazmente las operaciones de rescate, los directores operativos también deben
controlar emocionalmente a los empleados, escuchar sugerencias de mejora y fomentar el
aprendizaje organizativo. Esta mezcla de responsabilidades requiere un estilo de liderazgo
ambidiestro, en el que la observancia de los procedimientos coexista con la empatia y la

apertura a enfoques novedosos.

Ademés, el liderazgo ambidiestro también posibilita una capacitacion personalizada,
adaptando los estilos de gestion a las necesidades del equipo en instituciones publicas con una
plantilla diversa donde conviven trabajadores con diferentes niveles educativos, experiencia y
motivaciones. Resulta especialmente 1til en los servicios de emergencia, donde el rendimiento
y el espiritu de equipo pueden verse afectados negativamente por el estrés operativo, el
agotamiento emocional y la rotacion de personal. «En el sector publico, el liderazgo
ambidiestro no solo mejora los procesos, sino que también protege el capital humano,
previniendo asi el colapso psicologico y emocional de los equipos», segun Gonzalez (2020) (p.

48).

Otro beneficio del liderazgo ambidiestro en el sector publico es que impulsa la
innovacion institucional sin perder legitimidad. Debido a las regulaciones y al escrutinio
publico, las organizaciones publicas rara vez tienen espacio para la innovacion. Sin embargo,
el liderazgo ambidiestro permite identificar areas de la estructura institucional donde se pueden
realizar cambios, ya sea en la gestion de recursos humanos, la cooperacion con otras
instituciones o la atencion al cliente. Como lo indican Mom et al. (2015), el lider ambidiestro

es quien media la relacion entre el progreso continuo y la estabilidad administrativa.

Ademas, al implementar procesos mas compasivos y participativos, el liderazgo
ambidiestro puede mejorar la reputacion de la institucion. En el caso del cuerpo de bomberos,
esto se traduce en empleados mas motivados, una respuesta a emergencias mas eficaz y una
imagen publica mas favorable. Al proporcionar un entorno donde los empleados sienten que
sus opiniones son escuchadas, valoradas y que participan activamente en el proceso
institucional, este enfoque también ayuda a reducir los niveles de estrés asociados al lugar de

trabajo. Este sentido de pertenencia es uno de los factores clave que protegen a las
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organizaciones del agotamiento emocional en aquellas de alto riesgo, segun Caniéls et al.

(2018).

Es fundamental tener en cuenta que el liderazgo ambidiestro en el sector publico es una
habilidad que debe desarrollarse intencionalmente, no una férmula de aplicacion generalizada.
Incluye formacion, autoevaluacidn, retroalimentacion y compromiso institucional. Para
empoderar a un lider, este punto de vista debe formar parte de los programas de liderazgo
publico para que pueda gestionar eficazmente los conflictos entre control y flexibilidad,
importancia y urgencia, € innovaciéon y convencionalismo. Por lo tanto, el liderazgo
ambidiestro es una forma potencial de revitalizar la gestion publica desde una perspectiva
estratégica, sostenible y compasiva. Esta nocion puede transformar significativamente la forma
en que los equipos lideran, operan y sirven a la comunidad en organizaciones como el cuerpo
de bomberos, donde la estabilidad emocional del equipo es tan crucial como la eficiencia

operativa.

5.2.6. Dimensiones del Liderazgo Ambidiestro
= Apertura
Segiin Zacher y Rosing (2015), la apertura es un componente clave del liderazgo
ambidiestro que fomenta la innovacion, la experimentacion, la flexibilidad y la generacion
de nuevas ideas. Este tipo de comportamiento permite a los equipos adaptarse al cambio y
explorar nuevas posibilidades para el crecimiento organizacional.
= Cierre
De acuerdo con Zacher y Rosing (2015), el cierre es otro componente esencial del liderazgo
ambidiestro, enfocado en la disciplina, el cumplimiento de normas, el control de procesos
y la eficiencia en la ejecucion de tareas.

5.2.7. Relacion con el liderazgo y la motivacion

Numerosos elementos organizacionales, como el estilo de liderazgo y los procesos de
motivacion ya existentes, influyen en el compromiso de los empleados con su trabajo; sin
embargo, este no surge por si solo. En este sentido, se reconoce a menudo que los lideres son
los més capaces de dinamizar y fidelizar a los empleados. Un entorno adecuado para la creacion
de una conexién emocional y profesional mediante el empleado y su trabajo puede

determinarse mediante un liderazgo cercano, comprensivo, coherente y participativo.
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Gonzalez (2020) afirma que «los lideres que reconocen el esfuerzo de sus equipos,
fomentan el crecimiento profesional y gestionan responsablemente las emociones, aumentan
directamente el compromiso laboral» (p. 52). Especificamente, el liderazgo ambidiestro
permite que este impacto se ajuste a las diversas circunstancias organizacionales. Los
comportamientos de cierre aportan orden y claridad laboral durante los periodos de estabilidad
operativa, mientras que los comportamientos de apertura dan a los empleados una sensacion

de valor por sus ideas en tiempos de cambio, lo que aumenta el compromiso de los empleados.

El compromiso y la motivacion estdn estrechamente relacionados. La teoria de la
autodeterminacion de Deci y Ryan (1985) afirma que cuando los empleados creen que su
entorno les proporciona competencia, autonomia y vinculos significativos, se sienten mas
motivados y permanecen motivados durante mas tiempo. La forma en que se utiliza el liderazgo
puede fomentar o desalentar estos tres factores, que son catalizadores del compromiso de los

empleados en el trabajo.

La motivacion intrinseca es especialmente importante en el sector publico, donde los
recursos son escasos y los incentivos externos a veces dificiles de conseguir. Esto sugiere que
los lideres deben concentrarse en crear un sentimiento de propdsito, expresar en publico la
importancia de la tarea y cultivar relaciones de confianza dentro del equipo. La capacidad del
liderazgo ambidiestro para mezclar la apertura con la firmeza lo convierte en una herramienta

util para lograr estos objetivos.

Ademas, investigaciones recientes han demostrado que el compromiso sirve de
mediador entre el liderazgo y otros resultados organizativos, como el bienestar psicoldgico, la
productividad y la creatividad (Bakker y Demerouti, 2017). Dicho de otro modo, un buen
liderazgo influye indirectamente en el rendimiento a través del compromiso que fomenta entre
sus trabajadores. Esta conexidon asume un aspecto aun mas crucial en el servicio de bomberos.
La naturaleza de la tarea requiere una motivacion continua, un fuerte estado emocional y
dedicacion personal, todo lo cual solo puede mantenerse si el entorno institucional reconoce,
aprecia y cuida a sus miembros. Por lo tanto, es crucial incluir un estilo de liderazgo que
fomente el compromiso laboral para garantizar la salud ocupacional del personal operativo, asi

como la calidad del servicio.
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5.3. Estrés laboral
5.3.1. Definicion y fundamentos tedricos

El término «estrés relacionado con el trabajo» describe una reaccion emocional y fisica
negativa que se produce cuando se supera la capacidad de una persona para hacer frente a las
exigencias de su lugar de trabajo. La Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2022) afirma
que el estrés laboral se produce cuando se sobrepasa la capacidad de un empleado para hacer
frente a sus responsabilidades profesionales, lo que provoca trastornos emocionales, fisicos y

de comportamiento.

Segiin el método tradicional, el estrés es la reaccion general del organismo ante
cualquier presion externa, segun Hans Selye (2023), considerado uno de los pioneros en la
investigacion del estrés. Sentd las bases para investigaciones posteriores que aplicaron este
fenomeno al lugar de trabajo, a pesar de que su hipdtesis era mas amplia y pertinente para el

estrés fisico y psicologico en diversas situaciones.

La forma de tratar el estrés ha cambiado a lo largo del tiempo para hacerse mas
psicologica. «El resultado de una interaccion entre el individuo y su entorno laboral, en la que
se percibe un desequilibrio entre las demandas recibidas y la capacidad de responder a ellas
adecuadamente» es como Cox y Griffiths (2021) describieron el estrés laboral. Esta idea pone
de relieve lo subjetivo que es el estrés, ya que depende tanto de la perspectiva del trabajador

como de las circunstancias reales del trabajo.

El efecto polifacético del estrés laboral hace que su estudio sea relevante. Ademas de
repercutir en la salud del individuo provocando trastornos como ansiedad, hipertension,
insomnio o desgaste emocional, también dafna el ambiente dentro de la empresa, disminuye la
productividad y eleva las tasas de absentismo y rotacion (Maslach y Leiter, 2016). Estos
impactos pueden ser mucho mas graves en ocupaciones de alto riesgo como la extincion de
incendios, poniendo en peligro no solo la salud del trabajador, sino también la seguridad de las

personas a las que protege.

Segun Gonzalez (2020), si el estrés laboral no se gestiona bien, puede convertirse en un
riesgo institucional, ya que dafia la motivacion intrinseca, erosiona la cohesion del equipo y
fomenta una cultura de agotamiento que puede impregnar todos los departamentos de la

empresa. Dado que los bomberos se enfrentan a menudo a situaciones estresantes, el estrés
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puede convertirse en una afeccion cronica que, de forma sutil pero continua, perjudica el

bienestar psicologico y la eficacia operativa de los miembros del personal.

El estrés debe considerarse como un proceso polifacético en el que intervienen diversas
variables, como la carga de trabajo, el estilo de liderazgo, el apoyo social, la claridad de roles,
la autonomia laboral y las circunstancias fisicas del entorno. El estrés, segun Lazarus y
Folkman (1984), es el resultado de la evaluacién cognitiva que una persona hace de las
circunstancias. El estrés negativo puede ser el resultado de una reaccion emocional y fisioldgica
que se desencadena si la persona cree que carece de los recursos necesarios para manejar el

problema.

La sobrecarga de tareas, la presion por los resultados, la ambigiiedad del puesto, la falta
de autoridad en la toma de decisiones, los conflictos interpersonales y el liderazgo autoritario
son las principales causas de estrés en el lugar de trabajo. Por otra parte, incluso en situaciones
estresantes, los individuos tienden a sentirse menos estresados en un entorno de trabajo

colaborativo, adaptable y emocionalmente seguro.

5.3.2. Dimensiones del Estrés Laboral
= Clima Organizacional:
Segtin Litwin y Stringer (2022), el clima organizacional se refiere a la percepcion subjetiva
de los empleados sobre su entorno laboral, incluyendo aspectos como la comunicacion, el
liderazgo, el reconocimiento y la toma de decisiones. Este clima influye directamente en la
motivacion, satisfaccion y niveles de estrés del personal.
=  Estructura Organizacional:
Mintzberg (2023) plantea que la estructura organizacional define como se dividen, agrupan
y coordinan las actividades dentro de una organizacién. Una estructura excesivamente
rigida o burocrética puede generar conflictos y dificultar la eficiencia operativa, lo cual
incrementa el estrés laboral.
= Territorio Organizacional:
De acuerdo con Hall (2020), el territorio organizacional implica el uso, control y
apropiacion del espacio fisico y funcional en el trabajo. La ambigiiedad en los limites de
funciones o la movilidad no planificada puede crear incertidumbre y malestar en los
empleados.

= Tecnologia:
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Segun Davis (2022), la percepcion de utilidad y facilidad de uso de la tecnologia en el
entorno laboral influye en la carga psicoldgica del trabajador. La obsolescencia tecnologica
o la falta de capacitacion para su uso adecuado puede generar ansiedad y estrés.

= Influencia del Lider:

Bass y Avolio (2021) destacan que el estilo de liderazgo tiene un efecto significativo sobre
el bienestar psicoldgico del equipo. Un liderazgo autoritario o desorganizado puede
aumentar la tension emocional y generar ambientes laborales hostiles.

= Falta de Cohesion:

Hackman (2022) sostiene que la cohesion grupal es esencial para el funcionamiento
efectivo de los equipos. La ausencia de vinculos sélidos entre companeros puede derivar
en conflictos, desmotivacion y aumento del estrés interpersonal.

= Respaldo del Grupo:

House (2024) argumenta que el apoyo social en el entorno laboral actia como un
amortiguador del estrés. La falta de respaldo emocional y técnico por parte de los colegas

puede incrementar la percepcion de carga emocional y sensacion de aislamiento.

5.3.3. Modelos explicativos del estrés

Se han adoptado diferentes posturas tedricas en el estudio del estrés laboral, lo que ha
mejorado nuestro conocimiento de sus causas, sintomas y efectos. El modelo de desequilibrio
esfuerzo-recompensa de Siegrist, el modelo transaccional de Lazarus y Folkman y el modelo
de demanda-control de Karasek son algunos de los modelos explicativos mas conocidos.
Ofrecen marcos conceptuales solidos para comprender como se produce el estrés en los
entornos organizativos, especialmente en aquellos que implican un alto riesgo y presion

emocional, como el Cuerpo de Bomberos.

Uno de los modelos mas populares para analizar el estrés laboral es el modelo de
demanda-control de Karasek (1979). Seglin este paradigma, el nivel de control de un trabajador
sobre sus responsabilidades determina el estrés laboral méas que su carga de trabajo. Karasek

define dos aspectos cruciales:

= Demandas psicoldogicas: hacen referencia a la carga de trabajo, la presion por cumplir
plazos, la complejidad de las tareas, entre otros.
= Control o autonomia en el trabajo: alude a la capacidad del trabajador para tomar

decisiones sobre su labor, organizar su tiempo y aplicar sus habilidades.
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Este paradigma afirma que el «trabajo de alta tension», o de altas exigencias y escaso
control, es la fuente de la mayor parte del estrés. Por otro lado, el trabajo vigoroso que fomenta
el crecimiento y la dedicacion es el resultado de fuertes exigencias combinadas con un alto
control. Un liderazgo que permita cierta autonomia dentro del marco operativo puede disminuir
en gran medida la impresion de estrés en los cuerpos de bomberos, donde la presion es fuerte

y las decisiones deben tomarse con rapidez.

El modelo transaccional de Lazarus y Folkman (1984) introduce un método mas
dindmico y subjetivo. Segun este paradigma, el estrés estd mas influido por la forma en que
una persona ve y evalua su entorno que por las caracteristicas objetivas del mismo. Este

proceso, denominado valoracion cognitiva, consta de dos etapas:

= Evaluacion primaria: el individuo valora si la situacion representa una amenaza, un
desafio o un dafo.
= Evaluacion secundaria: analiza si tiene los recursos (internos o externos) para

enfrentar la situacion.

Una reaccion de estrés se desencadena cuando un empleado cree que carece de los
recursos necesarios para hacer frente a las demandas. Dado que explica por qué distintos
individuos responden de forma diferente ante un mismo suceso, esta teoria resulta
especialmente Util en situaciones que implican estimulos fuertes y variados, como las crisis.
Dependiendo de sus propios recursos y del apoyo institucional percibido, los bomberos pueden
responder al mismo suceso (como un incendio estructural) con calma en unos casos y con

preocupacion en otros.

El modelo de desequilibrio esfuerzo-recompensa de Siegrist (2024), que se centra en
como las personas perciben la justicia organizativa, es una tercera estrategia pertinente. Segun
este paradigma, el estrés surge cuando el esfuerzo de un empleado y los incentivos que recibe
-ya sean econdmicos, sociales o emocionales- difieren. Cuando esta falta de reciprocidad
persiste en el tiempo, crea una sensacion de injusticia que acaba provocando estrés cronico.
Este paradigma adquiere una importancia crucial en el contexto de los cuerpos de bomberos,
donde los peligros son significativos y la concienciacion institucional suele ser inadecuada.
Segun Gonzalez (2020), «los empleados que creen que su sacrificio no es apreciado se vuelven

resentidos con la organizacion, lo que aumenta su nivel de estrés y disminuye su compromiso»

(p. 49).
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Estos tres modelos se complementan en lugar de competir entre si. El modelo de Siegrist
anade el elemento ético de la reciprocidad institucional, el modelo de Lazarus aborda la
perspectiva subjetiva del trabajador y el modelo de Karasek destaca las circunstancias
estructurales del lugar de trabajo. Combinados, proporcionan una comprension profunda del

estrés en el trabajo y permiten crear soluciones mas acertadas.

Por ejemplo, utilizando estos modelos en un diagndstico organizativo del Cuerpo de
Bomberos, seria posible determinar si las exigencias son demasiado grandes para el control
operativo (Karasek), si los empleados creen que carecen de los recursos necesarios para
gestionar crisis o conflictos internos (Lazarus), y si creen que sus esfuerzos no se reconocen o
compensan adecuadamente (Siegrist). Alinear las técnicas de liderazgo, formacion y gestion

emocional con las causas reales del malestar resultaria mas sencillo.

Formular medidas preventivas y correctivas basadas en hechos, y no solo en opiniones
o corazonadas, requiere comprender los modelos explicativos del estrés laboral. En las
instituciones publicas con fuertes exigencias operativas, el liderazgo ambidiestro es un
instrumento potente para reducir las consecuencias negativas de estos elementos y crear un
entorno de trabajo mas resiliente y saludable, al permitir tanto el control organizado como el

apoyo emocional.
5.3.4. Diferenciacion entre eustrés y distrés

El estrés positivo y el estrés negativo son dos tipos de estrés relacionado con el trabajo
que, aunque tedricamente son distintos, a veces se confunden, por lo que es necesario
distinguirlos a la hora de evaluarlos. Hans Selye (1974) establecid esta distincion, que nos
ayuda a comprender que el estrés no es necesariamente malo. De hecho, en determinadas
circunstancias, puede ser una fuente de inspiracion, crecimiento y excelencia. Para evitar
métodos reduccionistas que relacionan el dafo psicoldgico con cualquier tipo de presion, es
necesario comprender esta dualidad. Esta distincion tiene una importancia estratégica en las
organizaciones de emergencia, como los cuerpos de bomberos, ya que una cantidad saludable
de estrés puede servir como el estimulante necesario para mantener la concentracion, la

preparacion fisica y la capacidad de respuesta.

El estrés positivo, también conocido como eustrés, es la estimulaciéon emocional y
fisiologica que mejora la concentracion y el rendimiento. Es el tipo de estrés que surge cuando

uno se enfrenta a una tarea inspiradora, como gestionar una operacion complicada, lograr un
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objetivo dificil o actuar con rapidez y eficacia en una emergencia. Segun Lazarus (1991), el
eustrés se produce cuando alguien ve la situacion como una tarea manejable y cree que cuenta
con las herramientas necesarias para afrontarla con eficacia. Esto genera una sensacion de

vitalidad, entusiasmo y eficiencia.

Un bombero que tiene que reaccionar ante un incidente inesperado, por ejemplo, podria
sentirse menos estresado si cree que ha recibido suficiente formacion, cuenta con el apoyo del
equipo y comprende su posicion. Su sentido del propdsito, su atencion al detalle y su velocidad
de respuesta se ven reforzados por esta estimulacion repentina. Segun Rutter (1987), este tipo
de estrés puede aumentar la resiliencia al ayudar a las personas a crear mecanismos de

afrontamiento Utiles y reforzar su autoestima.

Por otro lado, la angustia, también conocida como estrés negativo, se produce cuando
las exigencias superan claramente la capacidad de una persona, lo que provoca sentimientos de
sobrecarga, peligro e impotencia. En este caso, el estrés inhibe en lugar de estimular. Puede
provocar ansiedad, irritacidn, errores frecuentes, distanciamiento emocional y, si persiste en el
tiempo, problemas fisicos y psicologicos. Maslach y Leiter (2016) afirman que la causa

principal del agotamiento profesional es el sufrimiento continuo.

Los turnos excesivos, las numerosas crisis, la falta de recursos o el poco tiempo para
recuperarse emocionalmente pueden provocar ansiedad en el entorno de los bomberos. Un
liderazgo ineficaz o autocratico también puede causarla, ya que reduce el apoyo emocional
percibido y aumenta la sensacion de inseguridad. «Cuando no hay apoyo institucional ni
reconocimiento de los factores que lo generan», sefiala Gonzélez (2020), «el estrés se vuelve

patologico» (p. 50).

Dado que se basa en la evaluacion subjetiva de las circunstancias por parte de cada
persona, la distincion entre eustrés y distrés puede ser bastante difusa. Dependiendo de diversas
circunstancias, como la experiencia, el estado mental, el apoyo recibido y el estilo de liderazgo,
una misma situacion puede resultar abrumadora para algunas personas y emocionante para
otras. Para transformar el estrés ineludible en eustrés eficaz, las instituciones deben crear una
cultura organizativa que reconozca los primeros indicios de sufrimiento y fomente las
circunstancias necesarias. Una de las herramientas mas importantes para este estilo de gestion
unico es el liderazgo ambidiestro. Si bien el lider puede promover el reconocimiento, el

aprendizaje y el apoyo emocional a través de comportamientos abiertos, también puede
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eliminar la ambigiiedad con comportamientos cerrados, que proporcionan estructura, claridad
y procedimientos. Esta combinacion es perfecta para mantener los niveles adecuados de

activacion del equipo sin causar incomodidad.

En la misma linea, las normas de salud en el lugar de trabajo deben fomentar las redes
de apoyo psicologico continuo, la educacion sobre el manejo del estrés y las areas de
rehabilitacion. La forma en que se percibe el estrés dentro de la empresa puede modificarse
significativamente mediante la puesta en practica de tacticas como la rotacion de puestos, el
trabajo en parejas de confianza o la creacidn de areas para la liberacion emocional después de
acontecimientos importantes. Podemos pasar de una perspectiva patologica del estrés a una
funcional, en la que el objetivo es canalizar correctamente la presion en lugar de erradicarla
por completo, diferenciando entre eustrés y distrés. Este punto de vista es especialmente util
para los cuerpos de bomberos, donde la exposicion al riesgo es una parte natural del trabajo,
pero donde un liderazgo bueno, reflexivo y ambidiestro también puede crear culturas

emocionalmente seguras y resilientes.

Tabla 3

Diferenciacion entre eustrés y distrés

Categoria Eustrés (estrés positivo) Distrés (estrés negativo)
Respuesta adaptativa ante un reto Respuesta desadaptativa ante una
Definicion que estimula el rendimiento y el amenaza percibida que supera los
crecimiento. recursos del individuo.
Percepcion  Se  percibe como  desafio Se percibe como amenaza o carga
del evento controlable. excesiva.
Impacto Emociones como entusiasmo, Emociones como ansiedad, angustia,
emocional motivacion, energia. irritabilidad.
o _ Activacion excesiva que puede
Efectos Activacion moderada que mejora ‘ ‘ .
. ‘ . provocar  fatiga, insomnio 0
fisiologicos  la atencidon y desempefio. o
somatizacion.
Generalmente de corta duracion y  Puede ser prolongado y cronico si no
Duraciéon

orientado a metas.

se gestiona.
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Disminucion del rendimiento,

Resultado Mejora del rendimiento, . ' '
o o agotamiento y posibles afectaciones a
esperado fortalecimiento de la resiliencia.
la salud.

Coordinacion de una operacion

Ejemplo ‘ ' Sobrecarga operativa continua sin
' compleja con preparacion ‘ ‘ ‘

practico espacios de recuperacion ni apoyo.

adecuada.

5.4. Factores del estrés laboral
5.4.1. Factores personales

Los rasgos individuales que afectan la forma en que cada empleado percibe, entiende y
reacciona ante las exigencias del lugar de trabajo se denominan aspectos personales del estrés
laboral. Analizar estas variables es fundamental para comprender por qué diferentes personas
sienten distintos grados de tension en la misma circunstancia, ya que tienen la capacidad de

intensificar o disminuir la sensacion de estrés.

La personalidad es uno de los rasgos personales mas importantes. El modelo de los
Cinco Grandes afirma que, aunque las personas con altos niveles de responsabilidad y
estabilidad emocional suelen manejar mejor las exigencias del trabajo, aquellas con altos
niveles de neuroticismo son mas propensas a sentirse ansiosas € inquietas en circunstancias
estresantes (Costa y McCrae, 1992). Los factores de personalidad tienen un impacto directo en
la capacidad de los bomberos para reaccionar ante situaciones urgentes en un entorno

potencialmente traumatico.

El estilo de afrontamiento es otro aspecto importante. Lazarus y Folkman (1984)
distinguieron dos categorias principales: el afrontamiento centrado en las emociones y el
afrontamiento centrado en los problemas. Para remediar el problema o disminuir sus efectos,
el primero implica tomar medidas proactivas. El segundo se centra en gestionar las emociones
mientras se afronta el dolor de la situacion. Los empleados que aprenden técnicas proactivas
de resolucion de problemas suelen decir que se sienten menos angustiados. Por el contrario,
aquellos que utilizan tacticas silenciosas o evasivas son mas propensos a mostrar signos de

estrés a largo plazo.
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La experiencia previa también ejerce una influencia moderadora. Los empleados con
mas afios de experiencia en el Departamento de Bomberos pueden haber acumulado recursos

psicologicos que les ayudan a manejar las emergencias con mayor habilidad.

Sin embargo, si no existen suficientes sistemas de apoyo institucional, la
sobreexposicion prolongada a experiencias traumaticas puede tener consecuencias
acumulativas, como el trastorno por estrés postraumatico, el sindrome de agotamiento empatico

o el cansancio emocional (Maslach y Leiter, 2016).

El bienestar fisico y emocional de la persona es otro factor importante. Las personas
con antecedentes de ansiedad, problemas de suefio o enfermedades cronicas son mas
susceptibles a las consecuencias perjudiciales del estrés relacionado con el trabajo. Ademas, el
estrés puede exacerbar trastornos clinicos latentes o servir como desencadenante de
enfermedades preexistentes. Segun la OMS (2022), el estrés prolongado puede reducir

gravemente la calidad de vida y debilitar el sistema inmunoldgico del organismo.

También hay que tener en cuenta el sistema de creencias y valores. Si los empleados
creen que su trabajo tiene sentido y reconocimiento social, pueden soportar cargas de trabajo
mas pesadas. Esto es especialmente cierto en el caso del personal de los servicios de
emergencia, que concede gran importancia al sentido de la misién. Sin embargo, existe un
efecto emocional significativo que puede provocar irritacion, cinismo y pérdida de compromiso
cuando existe una contradiccion entre lo que se cree y lo que se experimenta dentro de la

institucidon, como promesas incumplidas, falta de apoyo o trato injusto (Gonzalez, 2020).

Por ultimo, pero no menos importante, la forma de manejar el estrés también se ve
influida por el apoyo social percibido procedente de fuentes externas al lugar de trabajo, en
particular la familia o las redes cercanas. Tras situaciones muy estresantes, las personas con un

sistema de apoyo emocional solido suelen mostrar mayores niveles de resiliencia.

Las preocupaciones personales deben considerarse elementos que interactiian con el
entorno organizativo, en lugar de fuentes independientes de estrés relacionadas con el lugar de
trabajo. Determinar estos factores es fundamental para crear programas de salud laboral que
tengan en cuenta las caracteristicas unicas de los trabajadores, especialmente en entornos muy

exigentes como aquellos a los que se enfrentan a diario los bomberos.
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5.4.2. Factores organizacionales

Una de las principales causas del estrés laboral son las caracteristicas organizativas, que
estan estrechamente relacionadas con la cultura corporativa, el estilo de liderazgo, las
condiciones contractuales y la estructura institucional. Estas dependen del marco organizativo
en el que se inscriben, mas que de las caracteristicas individuales. Un marco institucional que
no favorece el bienestar puede agravar los efectos de las tareas cotidianas y aumentar la
exposicion al malestar en situaciones extremadamente exigentes, como es el caso de los

bomberos.

La carga de trabajo es una de las caracteristicas organizativas que mds se ha estudiado.
Esto incluye el nimero de tareas que hay que realizar, asi como la rapidez y la intensidad con
la que deben completarse. Las cargas de trabajo que superan las capacidades fisicas y mentales
de un empleado dan lugar a situaciones de sobrecarga, que merman la tolerancia emocional,
provocan fatiga y aumentan la probabilidad de cometer errores. La sobrecarga cronica no solo
aumenta los niveles de estrés, sino que también es el preludio del sindrome de agotamiento,
afirman Maslach y Leiter (2016). Las largas jornadas laborales, la falta de personal y una serie

de crisis con poco tiempo de recuperacion son signos de ello en el caso de los bomberos.

El conflicto de roles y la ambigiliedad también son factores importantes. El conflicto de
roles surge cuando las expectativas son incompatibles, mientras que la ambigiiedad surge
cuando los trabajadores no estan seguros de lo que se espera de ellos. Ambas circunstancias
provocan preocupacion, desmotivacion e inseguridad, lo que perjudica el rendimiento y las
relaciones interpersonales. Las responsabilidades mal definidas dentro de una estructura
organizativa pueden provocar sufrimiento emocional, especialmente en los equipos operativos,

donde la claridad y la coordinacion son esenciales (Robbins y Judge, 2020).

Otro aspecto decisivo es el estilo de liderazgo. Los lideres autoritarios, poco fiables o
emocionalmente distantes disminuyen el compromiso organizativo y fomentan una sensacion
de inquietud. Por otro lado, los estilos de liderazgo ambidiestros, transformadores o
participativos tienden a crear entornos de mayor confianza, lo que disminuye los efectos
negativos del estrés. Segin Gonzalez (2020), «el liderazgo es uno de los primeros filtros que
tienen los trabajadores contra el estrés: dependiendo de como se gestionen las relaciones

interpersonales y el apoyo emocional, puede amplificarlo o amortiguarlo» (p. 53).
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También hay que tener en cuenta los sistemas de comunicacion interna. Una
comunicacion deficiente, unilateral o excluyente da lugar a chismes, informacién falsa y una
sensacion de impotencia. La falta de una buena comunicacion puede poner en peligro la vida
de los equipos de respuesta a emergencias, como los bomberos. Por el contrario, una buena
comunicacion fomenta el sentimiento de comunidad y facilita la cooperacion, lo que reduce la

incertidumbre y el estrés que conlleva.

Otro aspecto organizativo que afecta al estrés es la disponibilidad de oportunidades de
desarrollo profesional. Los empleados se desmotivan y se sienten mas estancados cuando creen
que no tienen oportunidades de ascenso, formacidon o reconocimiento. Esta circunstancia suele
provocar molestia y una sensacion de inutilidad, especialmente en organizaciones jerarquicas

en las que los ascensos son escasos o se consideran injustos.

El clima corporativo, o como se siente cada uno en el lugar de trabajo, es otro factor
importante. Los niveles de estrés aumentan considerablemente en un entorno marcado por la
desconfianza, el trato injusto, la competencia desfavorable y la falta de apoyo. Por otro lado,
un entorno propicio que valora el trabajo, promueve el trabajo en equipo y reconoce los logros
sirve de amortiguador contra el estrés. Segun Caniéls, Semeijn y Renders (2018), las empresas

con entornos de trabajo positivos son mas creativas, eficaces y emocionalmente resilientes.

Por ultimo, un elemento crucial son las politicas institucionales de bienestar. Las
experiencias emocionales de los empleados se ven directamente afectadas por la presencia o la
ausencia de programas de salud mental, descansos activos, areas de conversacidon o
procedimientos de denuncia seguros. Las empresas que implementan planes exhaustivos para
evitar el estrés en el lugar de trabajo no solo protegen a sus empleados, sino que también

mejoran su sostenibilidad, productividad y reputacion.

En resumen, los elementos organizativos influyen en el entorno estructural y cultural
en el que los trabajadores desempefian sus funciones. Una gestion ineficaz de estos elementos
da lugar a tensiones, incertidumbre e incomodidad continuas, lo que aumenta los niveles de
angustia. La intervencidn en estos factores no solo es deseable, sino también necesaria en el
caso del Departamento de Bomberos, con el fin de mantener la integridad del personal y

garantizar una respuesta eficaz a la comunidad.
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5.4.3. Factores fisicos y sociales

El entorno inmediato en el que trabajan los empleados, incluidos los atributos fisicos
del puesto de trabajo y el calibre de las relaciones interpersonales dentro de la empresa, se
denominan componentes fisicos y sociales del estrés laboral. A pesar de su frecuente
infravaloracion, varios estudios han demostrado que estos factores influyen directamente en lo
incomodas que se sienten las personas, en su seguridad psicologica y en su salud laboral. Estos
elementos asumen un papel atin mas crucial en el caso de organizaciones operativas como el
Cuerpo de Bomberos, ya que afectan no sélo al bienestar de los miembros del personal, sino

también a la eficacia operativa y a la seguridad publica.

La infraestructura del lugar de trabajo es uno de los componentes fisicos mas
significativos. Los factores estresantes en el lugar de trabajo pueden incluir zonas mal
ventiladas, iluminacion tenue, ergonomia insuficiente, contaminacién acustica y exposicion
prolongada a niveles altos o bajos de humedad o temperatura. Seglin la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT, 2023), los factores ambientales desfavorables merman la
concentracion, disminuyen el rendimiento cognitivo y fisico y aumentan la posibilidad de

accidentes laborales.

Disponer de lugares de descanso comodos, duchas, vestuarios y comedores no es un
lujo sino una necesidad para los cuerpos de bomberos, cuyos turnos suelen durar mas de
veinticuatro horas. La ausencia de estos factores puede dar lugar a una disminucién de la
capacidad de reaccion en circunstancias de emergencia, empeorar la moral del equipo y

aumentar el cansancio fisico y emocional.

Del mismo modo, es esencial disponer de equipos de trabajo que sean seguros y
practicos. Ademas de poner en peligro el bienestar fisico de los empleados, el uso de equipos
anticuados, rotos o insuficientes les hace sentirse vulnerables, lo que puede generar ansiedad.
La confianza y la lealtad de los empleados hacia la empresa disminuyen cuando creen que su

seguridad no es una preocupacion primordial.

Por el contrario, los aspectos sociales incluyen la calidad de las interacciones
interpersonales en el lugar de trabajo. El entorno de relacion tiene un impacto directo en como
cada persona se siente apoyada, cohesionada y como si perteneciera al equipo. Mientras que el
conflicto continuo, el aislamiento, el acoso en el trabajo o el trato discriminatorio pueden

convertirse en una fuente persistente de tension emocional, relacionarse con los compafieros y

37



superiores en un ambiente de respeto, solidaridad y comunicacion abierta ayuda a reducir el

estrés (Gonzalez, 2020).

Lazarus y Folkman (1984) consideraron el apoyo social como un mecanismo de
reduccion del estrés. Es mas probable que un empleado que se siente apoyado por sus
compaieros y superiores desarrolle métodos de afrontamiento eficaces. El equipo de trabajo
sirve como un sistema de apoyo no oficial que permite al grupo absorber situaciones desafiantes
en los cuerpos de bomberos, donde las intervenciones pueden ser emocionalmente agotadoras

y a veces dolorosas.

La cultura organizativa, que establece los valores comunes del grupo, las normas de
interaccion y las expectativas de comportamiento, es otro factor importante. Mientras que una
cultura autoritaria, competitiva o indiferente aumenta la fragmentacion del equipo y los niveles
de estrés, una cultura que fomenta el reconocimiento, la inclusion, la corresponsabilidad y la
horizontalidad favorece las buenas conexiones. Segiin Caniéls et al. (2018), las empresas con
una cultura colaborativa son mas capaces de innovacion emocional y tienen menores tasas de

burnout.

La salud psicosocial también esta fuertemente influenciada por como se ve la justicia
organizacional. Los empleados se sienten mas seguros y emocionalmente estables cuando
creen que los procedimientos de promocidn, evaluacion y asignacion de responsabilidades son
justos. Por el contrario, la opacidad, la arbitrariedad o la parcialidad provocan cansancio

interno, desmotivacion y resentimiento.

En conclusion, los aspectos sociales y fisicos del lugar de trabajo deben considerarse
componentes esenciales en el tratamiento del estrés laboral y no componentes incidentales.
Proporcionar circunstancias fisicas adecuadas y fomentar interacciones humanas positivas son
imperativos institucionales en organizaciones como el Cuerpo de Bomberos, donde hay poco
margen para el error y las exigencias emocionales son continuas. Al fusionar la sensibilidad
interpersonal con los comportamientos estructurales, el liderazgo ambidiestro puede ser crucial

para crear entornos de trabajo seguros, Utiles y emocionalmente sostenibles.
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5.5.Gestion del estrés laboral
5.5.1. Estrategias organizacionales

El objetivo de las soluciones de gestion del estrés organizativo es abordar las causas
profundas, los sintomas y los efectos del estrés en el lugar de trabajo de forma integral. Dado
que el estrés es un riesgo psicolégico que puede poner en peligro el bienestar general de un
empleado, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2023) afirma que el éxito de los
esfuerzos en este ambito debe incluir tanto medidas preventivas como medidas de apoyo y

recuperacion.

La evaluacion periddica de los riesgos psicosociales, que incluye el uso de instrumentos
de diagnostico para identificar los niveles de estrés y las variables que contribuyen al mismo,
es una de las tacticas fundamentales. Estas herramientas permiten establecer prioridades de
actuacion, crear lineas de base para la intervencion e identificar reas organizativas cruciales.
La carga operativa, la exposicion a eventos traumaticos, las condiciones fisicas de los turnos y
la sensacion de apoyo institucional deben tenerse en cuenta en esta evaluacion del Cuerpo de

Bomberos.

La formacion en inteligencia emocional y mecanismos de afrontamiento es otra tactica
importante. Se ha demostrado que los recursos de afrontamiento individuales y grupales frente
al estrés se refuerzan con programas de formacion en inteligencia emocional, comunicacion
asertiva, gestion del tiempo, métodos de relajacion y resiliencia (Bakker y Demerouti, 2017).
Estas habilidades son especialmente beneficiosas para los bomberos operativos, ya que les
ayudan a tomar mejores decisiones bajo coaccidon y a disminuir el desgaste emocional que

suponen estas intervenciones.

Otro paso crucial es el apoyo psicoldgico institucionalizado. El tratamiento preventivo,
la contencion posterior al suceso y el seguimiento en situaciones de angustia emocional son
factibles gracias a la creacion de unidades de salud laboral dotadas de personal experto en
psicologia clinica y organizacional. Estas unidades también pueden crear planes de reinsercion
laboral adaptados a las condiciones de burnout o trauma, asi como procedimientos para

gestionar las crisis internas.

Del mismo modo, mejorar el liderazgo organizativo es una estrategia clave para reducir

el estrés. Al combinar la transparencia emocional con comportamientos organizados de control,
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los lideres ambidiestros se convierten en agentes de reduccion del estrés al ofrecer tanto apoyo
humano como seguridad operativa. Cualquier plan de bienestar institucional debe incluir el

desarrollo de un liderazgo ético, compasivo y concienzudo.

Sin embargo, la flexibilidad organizativa también se ha relacionado con una
disminucién del estrés laboral. Esto incluye horarios, rotacion de funciones, sistemas de
guardia equilibrados y areas de descanso. En instituciones donde la exposicion al riesgo es
prolongada y los intervalos de recuperacion suelen ser insuficientes, estas precauciones son
especialmente importantes. Para desestigmatizar el malestar emocional y crear una cultura
organizativa que apoye el cuidado colectivo y valide las emociones, son importantes las
campafias internas de concienciacion y la inclusion del estrés laboral en los canales formales

de comunicacion institucional (reuniones, boletines y protocolos).
5.5.2. Marco legal laboral ecuatoriano

En Ecuador, tanto la Constitucion como la normativa laboral y reglamentaria vigente
sostienen la premisa legal de proteger la salud fisica y mental de los trabajadores. Por lo tanto,
no solo es una buena préctica institucional sino también una clara obligacion legal gestionar el
estrés laboral como un riesgo psicosocial. En organizaciones publicas de alto riesgo como el
Cuerpo de Bomberos, donde las exigencias fisicas, emocionales y psicologicas requieren un
abordaje exhaustivo, continuado y técnicamente fundamentado, esta asistencia normativa es

especialmente pertinente.

Segun el articulo 33 de la Constitucion de la Republica del Ecuador, el trabajo es una
obligacion social y un derecho, y debe realizarse en un ambiente respetable, seguro y saludable.
Un fundamento constitucional directo para cualquier estrategia de manejo del estrés en el
ambito publico estd dado por el articulo 326, numeral 5, que obliga al Estado y a los
empleadores a velar porque en los lugares de trabajo se respete la salud fisica y mental de los

trabajadores.

Los empresarios estdn obligados a «proporcionar al trabajador los utiles necesarios y
las condiciones adecuadas para conservar su salud fisica y mental», segin el articulo 43 del
Cddigo de Trabajo, el marco legislativo que rige las relaciones laborales. Esta clausula se
expresa en el articulo 55, que obliga a que los lugares de trabajo dispongan de suficientes

sistemas de seguridad e higiene y a que los empleadores adopten todas las medidas razonables
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para evitar los peligros laborales. Las preocupaciones psicosociales, como el estrés laboral,

pueden priorizarse al incluir el bienestar psicologico en la idea de salud laboral.

Ademés, todas las empresas estdn obligadas a instalar un Sistema de Gestion de la
Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) de conformidad con el Acuerdo Ministerial n°135
del Ministerio de Trabajo, por el que se establece el Reglamento sobre Seguridad y Salud de
los Trabajadores y Mejora del Entorno Laboral. La identificacion, evaluacion y gestion de los
riesgos psicosociales en el lugar de trabajo especificamente, el estrés, la violencia laboral, la
sobrecarga emocional y el agotamiento mental- estdn contemplados en este sistema de
obligatorio cumplimiento. Ademas, la legislacion contempla actividades especificas como la
prestacion de servicios médicos ocupacionales, el disefio de programas para promover la salud

mental y la realizacioén de evaluaciones periddicas del lugar de trabajo.

Estas cldusulas se ven reforzadas por el Acuerdo Ministerial 405, en vigor desde 2018,
que amplia el alcance de la necesidad de reducir los riesgos relacionados con la tension
emocional del trabajo. Esta ley ordena a las organizaciones, tanto publicas como privadas, crear
programas de educacion para el manejo del estrés, planes de intervencion en salud mental y
campafias de sensibilizacion sobre bienestar psicologico. En particular, reconoce que el estrés

en el trabajo es un peligro que puede tener ramificaciones tanto operativas como legales.

En el 4mbito institucional de los Cuerpos de Bomberos, las medidas relativas a la
preservacion de la integridad fisica y mental del personal operativo estdn contempladas en la
Ley de Defensa contra Incendios, en su articulo 5, que establece las atribuciones del personal,
y en su reglamento interno. A pesar de que el estrés no estd especificamente incluido en esta
legislacion como una categoria técnica, si ordena que los jefes de bomberos, trabajando en
conjunto con los gobiernos auténomos descentralizados, proporcionen las mejores
circunstancias de trabajo posibles para asegurar la salud general de su personal. Esto implica,
inevitablemente, vigilar los riesgos psicoldgicos provocados por la carga de trabajo y el tipo de

tratamientos.

Ademas, como organizaciones del sector publico, los cuerpos de bomberos deben
adherirse a las normas establecidas por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS)
para el control de la salud ocupacional, la notificacion de enfermedades relacionadas con el
lugar de trabajo y los procedimientos para volver al trabajo. Desde 2022, las enfermedades

mentales y del comportamiento han sido reconocidas por el IESS como enfermedades
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relacionadas con el trabajo bajo el nuevo modelo de atencidn integral. Es importante tener en
cuenta que el incumplimiento de estas normas puede acarrear sanciones laborales,
administrativas e incluso demandas por culpabilidad del empleador si existe un dafio
significativo a la salud de los trabajadores. El incumplimiento de estas disposiciones es una
falta grave que puede acarrear sanciones disciplinarias o, en el caso de instituciones acreditadas
en sistemas de calidad, la pérdida de la certificacion. La Superintendencia de Trabajo y el
Ministerio de Trabajo son competentes para fiscalizar y exigir la aplicacion de estas

disposiciones.

El uso de este marco legal para gestionar el estrés laboral no s6lo mejora el
cumplimiento institucional, sino que también permite crear planes de accion auditables,
cuantificables y duraderos. Cuando el cuerpo de bomberos de un cantén de la provincia de
Cotopaxi alinea sus politicas internas con estas normas, protege a los empleados, reduce el
absentismo, retiene el talento y mejora la opinidén publica sobre la eficacia y eficiencia del

departamento.

6. Marco Metodolégico

6.1. Enfoque de Investigacion

6.1.1. Enfoque Cuantitativo

Con el propo6sito de analizar objetivamente el vinculo entre el liderazgo ambidiestro y
el estrés laboral en los colaboradores del Cuerpo de Bomberos de un cantén de la provincia de
Cotopaxi, el presente estudio adopta un método cuantitativo. Este método es pertinente porque
permite utilizar herramientas estandarizadas y analisis estadisticos de los datos recolectados,
produciendo evidencia empirica confiable que respalde las conclusiones del estudio.

Para probar hipotesis y caracterizar las conexiones entre eventos observables, el método
cuantitativo implica la recoleccion y evaluacion de datos numéricos sobre variables
preestablecidas (Hernandez y Mendoza, 2018). Es por ello que el presente estudio
operacionaliza las estructuras tedricas en cuestion mediante cuestionarios estructurados
verificados, convirtiéndolos en indicadores cuantificables que permiten un analisis estadistico
exhaustivo.

Este método es adecuado para la investigacion, ya que permite determinar en qué
medida estdn correlacionados el estilo de liderazgo utilizado y los niveles de estrés

experimentados por el personal del cuerpo de bomberos. El uso de instrumentos como el
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Cuestionario de Estrés Laboral de la OIT-OMS (Suarez, 2013) y la escala personalizada de
liderazgo ambidiestro (Mutonyi et al., 2024) garantiza que los datos recogidos sean validos,
comparables y reproducibles dentro del entorno organizativo objeto de estudio.

El método cuantitativo se limita a observar y medir, lo cual es crucial en un entorno
laboral altamente sensible como el de la lucha contra incendios, en lugar de cambiar variables
o alterar el entorno. Ademas, permite identificar tendencias generales en los datos recogidos,
lo que ofrece informacion util para la toma de decisiones institucionales y la creacion de planes
de desarrollo.

Esto demuestra que la metodologia cuantitativa no sélo satisface las normas
metodoldgicas del estudio, sino que también permite el examen estadisticamente solido del
vinculo entre dos factores organizativos cruciales: el bienestar psicoldgico de los empleados y

el estilo de liderazgo.
6.2. Tipo de investigacion

6.2.1. Correlacional

El objetivo principal de esta investigacion, que emplea un enfoque empirico
correlacional, es determinar si el liderazgo ambidiestro y el estrés laboral estan
estadisticamente relacionados. Este enfoque de estudio es adecuado para investigar
correlaciones entre sucesos sin cambiar las circunstancias en las que se producen, lo cual es
crucial en entornos de trabajo reales como el cuerpo de bomberos.

Este tipo de estudio permite determinar el grado de correlacion entre variables
previamente establecidas, a partir de su valoracién independiente, sin sufrir ninguna
modificacion o manipulacion experimental, afirman Hernandez y Mendoza (2018). De acuerdo
con Garcia (2021), el disefio correlacional facilita la comprension de las correlaciones entre
variables observables, particularmente cuando el objetivo es recabar informacion empirica sin
afectar directamente a la poblacion objeto de estudio.

El Cuestionario de Estrés Laboral de la OIT-OMS, modificado por Suarez (2013), se
utiliza para medir los niveles de estrés en el ambito institucional, y el cuestionario modificado
de Mutonyi et al. (2024) se utiliza para medir las percepciones de los colaboradores sobre el
liderazgo ambidiestro. Ambos instrumentos responden a un formato definido que facilita la

obtencion de datos cuantitativos y han sido verificados en estudios anteriores.

43



Si los datos cumplen los supuestos de normalidad, se utilizara el coeficiente de
correlacion de Spearman para el analisis estadistico; en caso contrario, se utilizaré la prueba de
Spearman. Estas herramientas permitiran determinar la fuerza y la direccidon (positiva o
negativa) del vinculo entre las variables en cuestion.

Conviene aclarar que, aunque existan fuertes correlaciones entre el estrés y el liderazgo,
esto no siempre significa que un factor influya en el otro. El objetivo es ilustrar la posible
relaciéon entre ambas dimensiones, lo que resulta muy beneficioso para reforzar las
recomendaciones destinadas a mejorar el liderazgo institucional y la salud psicologica de los
empleados.

En resumen, la eleccion de este tipo de estudio permite acercarse a la realidad
organizativa con rigor ¢ imparcialidad, a la vez que se recogen datos pertinentes para la toma

de decisiones estratégicas en entornos laborales desafiantes.

6.3.  Nivel de Investigacion
6.3.1. Descriptivo

Dado que el objetivo del presente estudio es describir exhaustivamente las variables de
interés -liderazgo ambidiestro y estrés laboral- en el dmbito organizacional del Cuerpo de
Bomberos de un canton de la provincia de Cotopaxi, se optd por un nivel de investigacion
descriptivo.

Esta etapa «consiste en observar, registrar y analizar los fendmenos tal como ocurren
en la realidad, sin intervenir en ellos, para describir sus caracteristicas fundamentales», segiin
Hernandez y Mendoza (2018). De acuerdo con este punto de vista, el objetivo es proporcionar
una descripcidon precisa y metddica de como aparecen estos factores en el lugar de trabajo
particular de la organizacion que se estudia.

Este tipo de estudio «se utiliza para describir las caracteristicas de una poblacion o
fendmeno, sin analizar las causas subyacentes ni establecer relaciones causales», como sefiala
Garcia (2021). De esta forma, el nivel descriptivo pretende ilustrar como se ven y manifiestan
las acciones en la practica, mas que explicar por qué suceden.

Aplicado a este estudio, este nivel metodologico permitird identificar y revelar las
caracteristicas clave vinculadas al grado de estrés que experimentan los trabajadores y a la
percepcion de liderazgo mostrada por los gestores institucionales. Sin recurrir a
interpretaciones causales, sera factible identificar tendencias, patrones y elementos pertinentes

que ayuden al diagnostico de la presente circunstancia.

44



El uso de un método descriptivo responde a la necesidad de proporcionar datos
empiricos inequivocos que sean utiles para futuras intervenciones y decisiones estratégicas del
cuerpo de bomberos. También proporciona una base para futuras investigaciones que puedan
mejorar el andlisis explicativo o longitudinal. Este nivel ofrece una perspectiva organizada e
imparcial de los fendmenos organizativos objeto de estudio, y es totalmente compatible con la

técnica cuantitativa y el disefio correlacional elegidos.

6.4. Diseiio de Investigacion
6.4.1. No experimental

El disefio transversal, correlacional y no experimental de esta investigacion se ajusta a
los objetivos propuestos y a la metodologia cuantitativa utilizada. Este tipo de disefio permite
observar y examinar las variables en su habitat natural, sin cambiar ni interferir en sus
circunstancias.

Los disefios no experimentales «implican examinar los fendmenos tal y como ocurren
en la realidad, sin manipulacion deliberada de las variables por parte del investigador», segin
Garcia (2021). Esto sugiere un método observacional que evita fabricar situaciones para
documentar interacciones y comportamientos en entornos del mundo real.

Al enfatizar que «el investigador se limita a observar hechos existentes, sin introducir
estimulos o tratamientos experimentales», Monroy y Nava (2018) apoyan esta idea. Segun
Hernandez y Mendoza (2018), los métodos no experimentales son adecuados para investigar
relaciones entre variables sin cambiar el escenario ni afectar los resultados.

Dado que el objetivo de esta investigacion es examinar como el estilo de liderazgo y
los niveles de estrés emergen naturalmente en el entorno institucional de un cuerpo de
bomberos cantonal en la provincia de Cotopaxi, en lugar de intervenir sobre estas variables, el
disefio no experimental es perfecto en este caso particular. Dado que las variables se observaran
en un Unico instante temporal, podremos encontrar posibles relaciones estadisticas entre las
variables sin tener que seguirlas a lo largo del tiempo. Este método facilita la obtencion de una
imagen puntual de como se relacionan el liderazgo ambidiestro y el estrés laboral en la empresa
evaluada.

Este enfoque metodologico hace honor a la dindmica inherente a una institucioén publica
en funcionamiento, donde cualquier intervencion experimental puede repercutir en las
operaciones cotidianas o poner en peligro la integridad del personal en situaciones de
emergencia. Por lo tanto, al mantener la autenticidad del entorno laboral en el que se realiza el

estudio, el enfoque no experimental garantiza una elevada validez ecologica.
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En conclusion, al evitar distracciones que podrian cambiar las percepciones de los
participantes y al retratar con precision la conexion entre el liderazgo ambidiestro y el estrés
laboral en un entorno institucional delicado y complejo, esta decision metodoldgica no sélo es

técnicamente acertada, sino también moral y contextualmente pertinente.

6.5. Hipotesis

Las hipotesis son esenciales en toda investigacion cuantitativa porque orientan el
proceso de recoleccion y andlisis de datos hacia la validacion empirica de las conexiones entre
variables. Una hipdtesis, como la definen Hernandez y Mendoza (2018), es una afirmacion
provisional sobre la conexion entre dos o mas variables que se elabora de acuerdo con el marco
teorico y los objetivos del estudio. Estas hipotesis permiten establecer un marco preciso para
el uso de técnicas estadisticas que permitan contrastar los supuestos.

Por el contrario, Baena (2014) define las hipdtesis como afirmaciones tentativas que
necesitan ser confirmadas empiricamente mediante el analisis de los datos recogidos, mientras
que Garcia (2021) sostiene que las hipdtesis son afirmaciones que estan sujetas a verificacion
y proporcionan respuestas potenciales al problema de investigacion.

La hipotesis nula (Ho) y la hipotesis alternativa (Hi) son los dos tipos de hipotesis que
se proponen en esta investigacion. Ambas se relacionan estrechamente con el objetivo principal
del estudio, que es examinar la conexion entre el liderazgo ambidiestro y el estrés laboral entre
los empleados del cuerpo de bomberos de un canton de la provincia de Cotopaxi.

La investigacion estadistica se guiara por estos supuestos, que permitiran determinar si
el liderazgo ambidiestro y el estrés laboral estan correlacionados significativamente o no. Dado
que este método pretende mostrar una relacion estadistica entre dos variables sin establecer una
causalidad directa, es compatible con el tipo de estudio correlacional que se ha sugerido.

Ademas, el desarrollo de estas hipotesis esta conectado con los objetivos particulares
de la investigacion, en particular los que consisten en determinar los niveles percibidos de
estrés laboral y el estilo de liderazgo mas comun, asi como si existe o no alguna relacion entre
ambas variables.

A continuacion, se presentan las hipdtesis del estudio:
= Hipoétesis nula (Ho): No existe una relacion estadisticamente significativa entre el
liderazgo ambidiestro y el nivel de estrés laboral en el personal operativo del Cuerpo

de Bomberos de un canton de la provincia de Cotopaxi.
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= Hipétesis alternativa (H:): Existe una relacion estadisticamente significativa entre el
liderazgo ambidiestro y el nivel de estrés laboral en el personal operativo del Cuerpo
de Bomberos de un cantén de la provincia de Cotopaxi.

= FEstas hipdtesis permitiran, en la fase de analisis, contrastar los resultados empiricos
obtenidos mediante los instrumentos aplicados y tomar decisiones fundamentadas sobre

la validez de las relaciones planteadas tedricamente.

6.6.  Poblacion y Muestra
6.6.1. Poblacion

Se denomina poblacion al conjunto de personas que tienen ciertos rasgos en comun con
el objeto de estudio. Segun Herndndez y Mendoza (2018), la poblacion esta formada por todas
las piezas que comparten caracteristicas que el investigador ha identificado. En un sentido
similar, Baena (2014) la define como la coleccion de ejemplos que satisfacen ciertos requisitos
y sirven como énfasis principal del andlisis. De acuerdo con Monroy y Nava (2018), la
poblacion estd conformada por participantes con caracteristicas homogéneas en funcion del
tema investigado.

En este caso, la poblacion estd conformada por los 38 socios activos del cuerpo de
bomberos de un cantén de la provincia de Cotopaxi. La distribucion de esta poblacion es la
siguiente: El drea operativa cuenta con treinta colaboradores, el area administrativa con siete y
el area de servicios generales con uno. Todos ellos participan activamente en la dindmica de

trabajo de la entidad y forman parte del entramado institucional.

6.6.2. Muestra

No se utilizara un procedimiento de muestreo, ya que los 38 miembros del cuerpo de
bomberos son un nimero muy modesto que refleja la totalidad del universo accesible. Para
garantizar la completa representatividad de la muestra y la validez de los resultados, se utilizara
una técnica de muestreo censal, que implica incluir a todos los miembros de la comunidad en
el proceso de recogida de datos (Hernandez et al., 2014).

Esta eleccion metodologica mejora la validez del estudio, ya que elimina la exigencia
de conclusiones extraidas a partir de una muestra parcial, al obtener informacion directa de
cada persona involucrada en el &mbito laboral analizado. Segun Herndndez y Mendoza (2018),
una investigacion censal es una eleccion legitima y aconsejada en situaciones en las que la
poblacion es pequena y facilmente accesible en su totalidad ya que proporciona una

comprension exhaustiva y precisa de los fendmenos estudiados.
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En conclusion, el enfoque censal asegura una mayor representatividad, disminuye el
margen de error y proporciona una base mas estable para los andlisis correlacionales que se
utilizaran en este estudio al trabajar con un grupo reducido de personas que comparten

caracteristicas similares en un mismo entorno institucional.

6.7. Técnica de Recoleccion de Datos
6.7.1. Encuesta

La encuesta sirvié como método principal de recogida de datos para la creacion de este
estudio. Este método era especialmente adecuado para entornos organizativos operativos como
el Cuerpo de Bomberos, ya que permitia recopilar informacion de forma rapida y coherente sin
interferir sustancialmente en las tareas de los miembros del personal. Para alcanzar los
objetivos, era crucial contar con la opiniéon de primera mano de los colaboradores sobre
fendmenos organizativos como el liderazgo y el estrés laboral, algo que la encuesta hizo
factible.

En este caso, las impresiones de los participantes pudieron medirse objetivamente
gracias al empleo de instrumentos estructurados compuestos por escalas de tipo Likert. Este
método permitié organizar los datos recogidos y analizarlos mediante analisis estadisticos
adecuados para la investigacion correlacional. Ademas, al requerir s6lo un nimero limitado de
empleados, la encuesta era una buena manera de obtener una cobertura total de la poblacion
sin crear problemas operativos.

En una parte posterior del trabajo se incluyé una explicacion exhaustiva de los
cuestionarios empleados, sus fuentes originales, los procedimientos de adaptacion cultural y la
validacion estadistica. Alli se describi6 la metodologia utilizada para garantizar la aplicabilidad
de los instrumentos al ambito institucional estudiado, asi como la sustancia de los instrumentos
utilizados para evaluar las variables de liderazgo ambidiestro y estrés laboral. En resumen, la
encuesta fue un abordaje préctico y pertinente para la realidad de este estudio, permitiendo la

recoleccion é€tica, organizada y metodologicamente correcta de datos importantes.

6.8.  Pruebas de validacion:
6.8.1. Instrumento (estrés laboral)

Para evaluar la variable estrés laboral se utiliza una herramienta estructurada reconocida
mundialmente, el Cuestionario de Estrés Laboral OIT-OMS, en su adaptacion latinoamericana
realizada por Suarez (2013). La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) y Ia

Organizacion Mundial de la Salud (OMS) crearon por primera vez este cuestionario con la
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intencion de evaluar a fondo los elementos psicosociales que influyen en el bienestar de los
empleados en diversos entornos de trabajo.

La amplia aplicabilidad y validez del instrumento en ambientes de trabajo con
importantes exigencias fisicas y emocionales, como los del personal operativo del Cuerpo de
Bomberos, justifican su seleccion. Su marco permite identificar estresores que provienen tanto
del entorno fisico como de las relaciones en el trabajo, la carga de trabajo y la ambigiiedad
laboral.

El cuestionario estd conformado por 25 items:
= ;La gente no comprende la mision y metas de la organizacion?
= La estrategia de la organizacion no es bien comprendida.
= Las politicas generales iniciadas por la gerencia impiden el buen desempefio.
= La organizacion carece de direccion y objetivo.
= La forma de rendir informes entre superior y subordinado me hace sentir presionado.
= Una persona a mi nivel tiene poco control sobre el trabajo.
= La estructura formal tiene demasiado papeleo.
= La cadena de mando no se respeta.
= No estoy en condiciones de controlar las actividades de mi area de trabajo.
= No se tiene derecho a un espacio privado de trabajo.
= Me siento incomodo al trabajar con miembros de otras unidades de trabajo.
= El equipo disponible para llevar a cabo el trabajo a tiempo es limitado.
= No se dispone de conocimiento técnico para seguir siendo competitivo.
= No se cuenta con la tecnologia para hacer un trabajo de importancia.
= Mi supervisor no da la cara por mi ante los jefes.
= Mi supervisor no me respeta.
= Mi supervisor no se preocupa de mi bienestar personal.
= Mi supervisor no tiene confianza en el desempefio de mi trabajo.
= No soy parte de un grupo de trabajo de colaboracidn estrecha.
= Mi equipo se encuentra desorganizado.
= Mi equipo no respalda mis metas profesionales.
* Mi equipo no me brinda proteccion en relacion con injustas demandas de trabajo que
me hacen los jefes.

= Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando es necesario.
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Cada item se responde mediante una escala tipo Likert de 5 puntos, que va desde:

=  Nunca

= (Casinunca

= Algunas veces

=  Frecuentemente

=  Siempre.

Esta escala permite medir la frecuencia con que los empleados se enfrentan a

circunstancias estresantes, lo que facilita el analisis estadistico y la comparacion de grupos. El

dispositivo utilizado en esta investigacion tiene un tiempo de reaccion previsto de 10 a 15

minutos y se aplica de forma fisica durante las horas de trabajo permitidas. Este enfoque

favorece la recogida eficaz de datos sin afectar a la capacidad del personal evaluado para

desempefiar sus funciones operativas.

Las dimensiones, los items y la escala de medicion del cuestionario estdn dispuestos de

la siguiente manera.

Tabla 4

Estructura del cuestionario de estrés laboral

. .. Factor/ ‘ Escala de .
Dimension . ., Items ., Niveles o rangos
Subdimension medicion
1) La gente no comprende la
mision y metas de la
organizacion.
. 1.
10). La estrategia de la Nunpa
organizacion no es bien 2. Casi nunca
Estrés Clima . Escala tipo 3. Algunas veces
. comprendida. )
Laboral Organizacional o Likert 4.
11). Las politicas generales
L . Frecuentemente
iniciadas por la gerencia s
.. - 5. Siempre
impiden el buen desempeiio.
20). La organizacion carece
de direccion y objetivo.
2). La forma de rendir
informes entre superior y
subordinado me hace sentir
. 1. Nunca
presionado. .
12). Una persona a mi nivel 2. Casi nunca
Estrés Estructura T Escala tipo 3. Algunas veces
.. tiene poco control sobre el .
Laboral organizacional Likert 4.

trabajo.

16). La estructura formal
tiene demasiado papeleo.
24). La cadena de mando no
se respeta.

Frecuentemente
5. Siempre
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Estrés
Laboral

Estrés
Laboral

Estrés
Laboral

Estrés
Laboral

Estrés
Laboral

Territorio
organizacional

Tecnologia

Influencia del
Lider

Falta de
Cohesion

Respaldo de
Grupo

3). No estoy en condiciones
de controlar las actividades
de mi area de trabajo.

15). No se tiene derecho a
un espacio privado de
trabajo.

22). Me siento incomodo al
trabajar con miembros de
otras unidades de trabajo.
4). El equipo disponible para
llevar a cabo el trabajo a
tiempo es limitado.

14). No se dispone de
conocimiento técnico para
seguir siendo competitivo.
25). No se cuenta con la
tecnologia para hacer un
trabajo de importancia.

5). Mi supervisor no da la
cara por mi ante los jefes.
6). Mi supervisor no me
respeta.

13). Mi supervisor no se
preocupa de mi bienestar
personal.

17). Mi supervisor no tiene
confianza en el desempefio
de mi trabajo.

7). No soy parte de un grupo
de trabajo de colaboracion
estrecha.

9). Mi equipo no disfruta de
estatus o prestigio dentro de
la organizacion.

18). Mi equipo se encuentra
desorganizado.

21). Mi equipo me presiona
demasiado.

8). Mi equipo no respalda
mis metas profesionales.
19). Mi equipo no me brinda
proteccion en relacion con
injustas demandas de trabajo  Escala tipo
que me hacen los jefes. Likert
23). Mi equipo no me brinda

ayuda técnica cuando es

necesario.

Escala tipo
Likert

Escala tipo
Likert

Escala tipo
Likert

Escala tipo
Likert

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Algunas veces
4,
Frecuentemente
5. Siempre

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Algunas veces
4,
Frecuentemente
5. Siempre

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Algunas veces
4.
Frecuentemente
5. Siempre

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Algunas veces
4,
Frecuentemente
5. Siempre

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Algunas veces
4,
Frecuentemente
5. Siempre
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Tabla 5

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 38 97,4 %
Excluido® 1 2,6 %
Total 39 100,0 %

Como se muestra en la tabla 4, se observa que, de los 39 participantes considerados
inicialmente, 38 fueron validos para el analisis estadistico, representando el 97,4 % del total.
Solo un caso (2,6 %) fue excluido del analisis, aplicando el criterio de eliminacion por lista, el
cual se basa en la omision de datos en alguna de las variables contempladas. Esta proporcion
minima de exclusion indica una adecuada calidad en la recoleccion de datos y una comprension
efectiva del cuestionario por parte de los encuestados.

Tabla 6
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada en elementos

i 1
estandarizados N de elementos

Alfa de Cronbach

978 978 25

Como se muestra en la tabla 5, el instrumento presenta un coeficiente Alfa de Cronbach
de ,978, lo cual indica un nivel de consistencia interna excelente. Este valor sugiere que los
items del cuestionario estan altamente correlacionados entre si y miden de manera coherente el
constructo propuesto. Asimismo, se observa que el valor de Alfa basado en elementos
estandarizados también es ,978, lo cual confirma la estabilidad de la fiabilidad, incluso tras
normalizar los datos.

Tabla 7
Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de

,867
muestreo

Aprox. Chi-cuadrado  1215,755
Prueba de esfericidad de Bartlett
Gl 300
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Sig. ,000

Como se muestra en la tabla 6, la medida Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) de adecuaciéon
de muestreo obtuvo un valor de 0.867, lo que se considera excelente segin los criterios
metodoldgicos establecidos por Kaiser (1974), ya que valores superiores a 0.80 indican que la
matriz de correlaciones es suficientemente adecuada para realizar un analisis factorial.

Asimismo, la prueba de esfericidad de Bartlett reporta un valor de Chi-cuadrado
aproximado de 1215,755 con 300 grados de libertad y un nivel de significancia de p = .000.
Este resultado es estadisticamente significativo (p < 0.05), lo que indica que existe una

correlacion suficiente entre los items del instrumento como para justificar el analisis factorial.

6.8.2. Instrumento liderazgo ambidiestro

Para evaluar la variable Liderazgo Ambidiestro se utiliza un instrumento sistematico
derivado del cuestionario creado por Rosing, Frese y Bausch (2011) y posteriormente
verificado por Mutonyi et al. (2024) en entornos organizacionales muy exigentes como el sector
salud. Con un valor alfa de Cronbach total declarado de 0,87, este instrumento ha mostrado
solidez psicométrica en investigaciones a nivel mundial y presenta niveles aceptables de
fiabilidad.

La capacidad de un lider para equilibrar simultineamente comportamientos de
explotacion (orientados al control, la consecucion de objetivos y la eficiencia operativa) y de
exploracion (creacion de innovacion, creatividad y apertura a nuevas ideas) se conoce como
liderazgo ambidiestro. Para las organizaciones de primera intervencion, como los cuerpos de
bomberos, donde son necesarios tanto la flexibilidad como el rigor en el desempefio del trabajo,
esta estrategia es especialmente pertinente.

El cuestionario consta de 6 items distribuidos en dos dimensiones fundamentales:
= Exploracion (6 items): evalua el estimulo a la creatividad, generacion de ideas y
apertura al cambio.
= Explotacion (5 items): mide el enfoque hacia el cumplimiento de procedimientos,
eficiencia y control de resultados.
Cada item se califica mediante una escala tipo Likert de 7 puntos, cuyos niveles son:
= Totalmente en desacuerdo
= En desacuerdo

= Ligeramente en desacuerdo
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= Ni de acuerdo ni en desacuerdo

= Ligeramente de acuerdo

= De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Este tipo de escala permite obtener informacion detallada sobre las percepciones de los

colaboradores respecto al estilo de liderazgo ejercido por sus superiores. La aplicacion del
instrumento se realiza de forma presencial en espacios autorizados, garantizando la
confidencialidad de las respuestas. El tiempo estimado de respuesta es de 10 minutos, lo que
facilita su integracion en jornadas laborales sin interferir en las operaciones criticas de la
institucion.

A continuacidn, se detalla la estructura del instrumento segun dimensiones, items y

escala de medicion.

Tabla 8

Estructura del cuestionario de liderazgo ambidiestro

. ., Factor / ‘ Escalade  Niveleso
Dimension . ., Items ..,
Subdimension medicién  rangos
1). Mi lider fomenta la
generacion de nuevas | Totalmente
ideas.
. . en desacuerdo
2). Se incentiva la > En
experimentacion en mi )
. desacuerdo
area. 3. Ligeramente
3). Se valora la 18
innovacion en la en desacuerdo
Li ., Escala ti 4. Ni
1der.az‘g0 Apertura solucion de problemas. scala tipo 4. Ni de acuerdo
Ambidiestro 1 Likert ni en
4). Mi lider apoya la
, desacuerdo
busqueda de nuevas .
. 5. Ligeramente
oportunidades.
de acuerdo
5). Se promueve la
adaptacion ante 6. De acuerdo
. 7. Totalmente
cambios. de acuerdo
6). Se estimula el
aprendizaje continuo.
1. Totalmente
7). Se promueve el en desacuerdo
cumplimiento estricto 2. En
. de procedimientos. . desacuerdo
Liderazgo Cierre 8). Mi lider orienta al Escala tipo 3. Ligeramente
Ambidiestro ' Likert 18

logro de metas
operativas.

9). Se optimizan los
recursos disponibles.

en desacuerdo
4. Ni de acuerdo
ni en
desacuerdo
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10). Se prioriza la 5. Ligeramente

eficiencia sobre la de acuerdo
innovacion. 6. De acuerdo
11). Mi lider asegura el 7. Totalmente
seguimiento de normas de acuerdo

y protocolos.

Tabla 9

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 36 92,3
Casos Excluido? 3 7,7
Total 39 100,0

De acuerdo con los resultados presentados en la tabla 8, se observa que, del total de 39
casos registrados, 36 fueron considerados validos para el analisis estadistico, lo que representa
el 92,3% de la muestra. Por otro lado, 3 casos (equivalentes al 7,7%) fueron excluidos debido
a la presencia de datos faltantes, siguiendo el criterio de eliminacion por lista completa, el cual
se aplica cuando falta informacidn en cualquiera de las variables incluidas en el procedimiento.
Tabla 10
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach ba.sada en elementos N de elementos
estandarizados

952 ,954 11

En la tabla 9, se observa que el coeficiente de Alfa de Cronbach obtenido es de ,952, lo
cual indica una muy alta consistencia interna del instrumento. Asimismo, el valor del alfa
basado en elementos estandarizados asciende a ,954, confirmando la fiabilidad del cuestionario

en sus distintas dimensiones. Este resultado sugiere que los items utilizados para medir el
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liderazgo ambidiestro presentan una correlacion fuerte entre si y que el instrumento es
adecuado para evaluar dicha variable en el contexto del personal operativo.

Tabla 11

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,857
Aprox. Chi-cuadrado 374,787
Prueba de esfericidad de
Bartlett Gl >3
Sig. ,000

Como se muestra en la tabla 10, la medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) obtuvo un valor de ,857, lo que se interpreta como una adecuacién meritoria
segun los criterios de Kaiser (1974), ya que se encuentra por encima del umbral minimo de 0,6
recomendado para realizar un analisis factorial. Esto indica que los datos son adecuados para
identificar estructuras latentes. Por otro lado, la prueba de esfericidad de Bartlett arroj6 un valor
de Chi-cuadrado aproximado de 374,787 con 55 grados de libertad y una significancia
estadistica de ,000. Este resultado es estadisticamente significativo (p < .05), lo que permite
rechazar la hipotesis nula que sostiene que la matriz de correlaciones es una matriz identidad.
En consecuencia, se confirma que existen correlaciones significativas entre los items del

cuestionario.

Aunque la poblacion total estuvo conformada por 39 colaboradores, durante el procesamiento
estadistico se identificaron casos con datos incompletos en uno o ambos instrumentos
aplicados. Por esta razon, algunos analisis se realizaron con 38 o 36 casos validos, dependiendo
de la dimension o variable evaluada. Esta diferencia se debe a la omision de respuestas por
parte de algunos participantes, lo cual generd su exclusion automatica (SPSS), en los andlisis
correspondientes. No obstante, la proporcion de datos perdidos fue menor al 10 %, por lo que

no afecta a la validez de los resultados obtenidos.
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7. Analisis y Resultados

La presente investigacion se desarrolla en el Cuerpo de Bomberos de un cantén de la
provincia de Cotopaxi, con el objetivo de analizar la relacion entre el liderazgo ambidiestro y
los niveles de estrés laboral en el personal operativo. Para ello se utilizan dos instrumentos
estructurados: el Cuestionario de Liderazgo Ambidiestro y el Cuestionario de Estrés Laboral
OIT-OMS adaptado al contexto.

Los resultados se organizan en dos apartados: uno destinado al analisis del liderazgo

ambidiestro y otro orientado a los niveles de estrés laboral percibidos por los colaboradores.
Datos Etarios

Como parte de la caracterizacion sociodemografica, se considera la variable edad
agrupada en tres rangos: de 26 a 35, de 36 a 45 y de 46 a 55 afios. Se observa una mayor
concentracion de colaboradores entre los 36 y 45 afios, lo que refleja un equipo operativo
mayoritariamente en etapa de madurez profesional, con experiencia y responsabilidades
consolidadas. Esta distribucion permite interpretar que la percepcion del liderazgo ambidiestro

y del estrés laboral puede variar segiin la edad y trayectoria de los participantes.

Tabla 12
Edad
Baremo Edad
) , Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje e
valido acumulado
26 a 35 12 30,8% 32,4% 32,4%
36 a45 16 41,0% 43,2% 75,6%
Vialido 46a55 10 25,6% 27,4% 100,0%
Total 38 97,4% 100,0%

Perdidos 1 2,6%

La tabla 11, de distribucidon por rangos de edad evidencia que el grupo predominante
corresponde a colaboradores de 36 a 45 afos, representando el 43,2% del total valido. Le siguen
los trabajadores de 26 a 35 afios con un 32,4%, mientras que el 27,4% corresponde a personas
de 46 a 55 afios. Esta concentracion de edades entre los 36 y 45 afios sugiere que la mayoria

del personal se encuentra en una etapa de madurez laboral, posiblemente con mayor experiencia
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y estabilidad en sus funciones. Ademas, se observa un 2,6% de datos perdidos, lo cual no afecta

de manera significativa el analisis general.

Tabla 13
Género
Género Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Masculino 30 76,9% 78,9%
Femenino 8 20,5% 21,1%
Total 38 97,4% 100,0%

Como se muestra en la tabla 12, el analisis de la variable género evidencia que el
personal operativo del Cuerpo de Bomberos del cantén de la provincia de Cotopaxi estéd
conformado mayoritariamente por hombres, representando el 78,9% de los colaboradores,
mientras que las mujeres constituyen el 21,1%. Esta distribucion refleja una predominancia
masculina caracteristica de instituciones vinculadas a la gestion de emergencias, donde

histoéricamente la participacion femenina ha sido menor.

Tabla 14

Estadisticos descriptivos del clima organizacional en el Cuerpo de Bomberos

Clima Organizacional

N Valido 38
Perdidos 0
Minimo 4
Maximo 25
' 30 11.00
Percentiles 70 20.00

Como se muestra en la tabla 13, los datos del clima organizacional fueron validamente
recolectados en los 38 participantes del estudio, sin valores perdidos. El puntaje minimo
registrado fue de 4, mientras que el maximo alcanzo 25, lo que refleja una variabilidad
importante en las percepciones de los colaboradores. El percentil 30 se ubica en 11, lo que
indica que el 30% de los encuestados reportaron puntajes bajos en clima organizacional. En
contraste, el percentil 70 alcanza un valor de 20, evidenciando que el 70% de los participantes

se ubican por debajo de dicho valor. Esta distribucion sugiere que, aunque existe una fraccion
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con percepcion favorable del clima organizacional, también hay una proporcion considerable

con evaluaciones bajas, lo cual debe ser considerado en futuras intervenciones institucionales.

Tabla 15

Niveles de clima organizacional percibido por los colaboradores del Cuerpo de Bomberos

Clima Organizacional

Frecuencia Porcentaje ~ Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Bajo 9 23.7 23.7 23.7
Valido  Medio 14 36.8 36.8 60.5
Alto 15 39.5 39.5 100.0
Total 38 100.0 100.0

Como se muestra en la tabla 14, los resultados indican que el 39.5% de los
colaboradores perciben un clima organizacional alto, reflejando una evaluacion positiva del
entorno laboral por parte de una proporcion importante del personal. Un 36.8 % manifiesta una
percepcion de clima organizacional medio, lo cual evidencia una valoracion intermedia que
podria estar influenciada por aspectos como la comunicacion, el liderazgo o las condiciones
laborales. Finalmente, el 23.7 % reporta un clima organizacional bajo, lo que constituye un
porcentaje relevante y podria estar asociado a factores estructurales o relacionales que generan
insatisfaccion. Esta distribucion revela una diversidad en las percepciones internas y sugiere la
necesidad de estrategias diferenciadas para mejorar el ambiente de trabajo, particularmente en
los segmentos menos satisfechos.

Tabla 16

Estadisticos descriptivos de la percepcion sobre la estructura organizacional

Estructura Organizacional

N Valido 38
Perdidos 0
Minimo 1
Maximo 26
. 30 2.00
Percentiles 70 21.00
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Como se muestra en la tabla 15, presenta un rango de respuestas que va desde un
minimo de 1 hasta un valor maximo de 26, lo cual refleja una alta dispersion en la percepcion
de los colaboradores respecto a este aspecto institucional. El percentil 30 se ubica en 2.00, lo
que indica que el 30 % de los encuestados tiene una percepcion baja sobre la claridad o
efectividad de la estructura organizativa. En contraste, el percentil 70 alcanza un valor de 21.00,
lo que implica que el 70 % del personal percibe una estructura mas definida y funcional. Esta
variabilidad sugiere que, aunque existe una mayoria con una vision favorable, todavia hay una
proporcion significativa de colaboradores con opiniones criticas, lo que podria relacionarse con

la falta de roles definidos, procesos poco claros o problemas en la jerarquia interna.

Tabla 17

Nivel de Percepcion de la Estructura Organizacional en el Cuerpo de Bomberos

Estructura Organizacional

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Bajo 5 13.2 13.2 13.2
Valido Medio 20 52.6 52.6 65.8
Alto 13 34.2 34.2 100.0
Total 38 100.0 100.0

Como se observa en la tabla 16, el 52.6% del personal percibe la estructura
organizacional como de nivel medio, lo que indica una valoracion moderada de la claridad
jerarquica y funcional. Un 34.2 % la considera alta, lo que refleja una vision positiva sobre el
orden y la organizacion interna. En contraste, un 13.2 % muestra una percepcion baja, lo cual
puede estar asociado a debilidades en la coordinacion o distribucion de funciones. En conjunto,
estos datos revelan una estructura organizacional aceptable, pero con areas susceptibles de

mejora para fortalecer la eficiencia interna.
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Tabla 18

Estadisticas Descriptivas del Territorio Organizacional en el Cuerpo de Bomberos

Territorio Organizacional

N Valido 38
Perdidos 0
Minimo 3
Miaximo 20
‘ 30 9.00
Percentiles 70 16.00

Como se muestra en la tabla 17, los valores obtenidos para la dimension de territorio
organizacional reflejan una percepcion variada entre los colaboradores. El valor minimo
reportado fue 3 y el maximo 20, dentro de un rango posible de 0 a 25, lo que evidencia
diferencias significativas en la forma en que los trabajadores perciben su espacio de accioén y
autonomia dentro de la institucion. El percentil 30 se ubico en 9.00 y el percentil 70 en 16.00,
indicando que la mayoria de los colaboradores se encuentran en un nivel medio de apropiacion
del territorio organizacional. Esta variabilidad sugiere que, si bien una parte del personal
experimenta claridad y control sobre su entorno laboral, alin existen grupos que podrian
beneficiarse de estrategias para fortalecer la identidad organizacional y la delimitacion de sus

funciones.

Tabla 19

Distribucion del Nivel de Percepcion sobre el Territorio Organizacional

Frecuencia Porcentaje ~ Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Bajo 9 23.7 23.7 23.7
Valido  Medio 15 39.5 39.5 63.2
Alto 14 36.8 36.8 100.0
Total 38 100.0 100.0

Como se observa en la tabla 18, el nivel de percepcion del territorio organizacional
entre los colaboradores del Cuerpo de Bomberos presenta una distribucion equilibrada. El

23,7 % de los participantes se ubica en un nivel bajo, lo que puede sugerir una débil apropiacion
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del espacio de trabajo o poca claridad sobre sus roles y limites funcionales. El grupo
mayoritario, con un 39,5 %, percibe un nivel medio, lo que indica una percepcidon moderada de
pertenencia y delimitacion de funciones. Finalmente, el 36,8 % reporta una percepcion alta, lo

que revela una buena comprension del espacio institucional y autonomia laboral.

Tabla 20

Distribucion de Puntuaciones en la Tecnologia

Tecnologia
N Valido 38
Perdidos 0
Minimo 3
Méximo 20
Percentiles 38 1967000

Como se muestra en la tabla 19, los resultados obtenidos en la variable Tecnologia
reflejan una puntuacién minima de 3 y una méxima de 20, sobre un total de 38 participantes
validos. El percentil 30 se ubica en 9,70, lo que indica que aproximadamente el 30 % de los
encuestados tiene una baja percepcion sobre el uso o disponibilidad tecnologica. Por otro lado,
el percentil 70 alcanza los 16 puntos, evidenciando que el 70 % de los participantes considera
aceptable o elevada la presencia de recursos tecnoldgicos. Estos datos sugieren una dispersion
moderada en la percepcion de la tecnologia en el entorno organizacional del cuerpo de
bomberos, lo que podria estar asociado a desigualdades en el acceso, uso o capacitacion. Esta
informacion es clave para identificar oportunidades de mejora en la dotacion y apropiacion

tecnologica institucional.
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Tabla 21

Niveles de Percepcion sobre Tecnologia

Frecuencia Porcentaje =~ Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Bajo 11 28.9 28.9 28.9
Valido  Medio 15 39.5 39.5 68.4
Alto 12 31.6 31.6 100.0
Total 38 100.0 100.0

Como se observa en la tabla 20, el 28.9 % de los participantes presenta una percepcion
baja respecto al componente tecnologico dentro de la organizacién. Un 39.5 % se ubica en un
nivel medio, mientras que el 31.6 % percibe un nivel alto. Estos resultados indican una
distribucion relativamente equilibrada, aunque con una leve concentracion en el nivel medio.
La presencia de un grupo considerable con percepciones bajas sugiere la necesidad de
fortalecer el acceso, actualizacion o uso eficiente de la tecnologia en el entorno operativo del
cuerpo de bomberos. Este aspecto podria incidir en la eficiencia y seguridad de las funciones

desempefiadas.

Tabla 22

Niveles de Percepcion sobre la Influencia del Lider

Influencia del Lider

N Valido 38
Perdidos 0
Minimo 4
Maximo 28
' 30 11.70
Percentiles 70 21.30

En la tabla 21, se presentan los datos correspondientes a la variable “Influencia del
Lider”, con una muestra valida de 38 participantes. El valor minimo registrado es 4 y el maximo
es 28, lo que evidencia una amplia variabilidad en las percepciones. El percentil 30 se ubica en
11.70, mientras que el 70 alcanza 21.30, lo que indica que una parte significativa de los

colaboradores percibe una influencia moderada a alta del liderazgo dentro del cuerpo de
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bomberos. Esta dispersion sugiere diferencias en la experiencia del liderazgo entre areas o
turnos. La identificacion de estos rangos permite orientar estrategias especificas para fortalecer

el rol del lider como modulador del clima organizacional y del estrés laboral.

Tabla 23

Distribucion de Niveles de Influencia del Lider

Influencia del Lider

Frecuencia Porcentaje ~ Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Bajo 11 28.9 28.9 28.9
Vélido Medio 16 42.1 42.1 71.1
Alto 11 28.9 28.9 100.0
Total 38 100.0 100.0

En la tabla 22, se observa que el 42.1 % de los colaboradores percibe una influencia del
lider de nivel medio, mientras que tanto el nivel bajo como el alto presentan un 28.9 % cada
uno. Esta distribucion revela una percepcion equilibrada, aunque con una ligera tendencia hacia
una influencia moderada por parte del liderazgo en el cuerpo de bomberos. El hecho de que un
grupo relevante perciba una influencia baja sugiere la necesidad de reforzar las competencias
de liderazgo para lograr una mayor cohesion y motivacion del equipo. Estos resultados también
reflejan posibles diferencias en estilos de liderazgo entre mandos, lo cual puede influir en la
variabilidad de la percepcion del personal operativo. La informacion obtenida sera clave para
el disefio de intervenciones formativas en liderazgo ambidiestro adaptadas al contexto

institucional.
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Tabla 24

Percentiles de la Dimension Falta de Cohesion

Falta Cohesidon

N Valido 38
Perdidos 0
Minimo 4
Miaximo 28
. 30 10.70
Percentiles 70 21.00

En la tabla 23, se presentan los resultados correspondientes a la dimension Falta de
Cohesion. El total de participantes validos fue de 38, sin datos perdidos. Se registré un valor
minimo de 4 y un maximo de 28, lo cual muestra una amplia variabilidad en las respuestas. El
percentil 30 se sittia en 10.70, mientras que el percentil 70 alcanza los 21.00, lo que indica que
una parte significativa de los colaboradores percibe niveles intermedios a altos de falta de
cohesion dentro del cuerpo de bomberos. Esta dispersion sugiere diferencias importantes en la
percepcion de la cohesion grupal entre los miembros, lo cual puede estar asociado a factores
organizacionales, liderazgo o comunicacion interna. El andlisis de estos datos sera util para

identificar areas de mejora en las relaciones interpersonales y fortalecer el trabajo en equipo.

Tabla 25

Distribucion de Frecuencia de la Dimension Falta de Cohesion

Frecuencia Porcentaje ~ Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Bajo 11 28.9 28.9 28.9
Valido  Medio 14 36.8 36.8 65.8
Alto 13 34.2 34.2 100.0
Total 38 100.0 100.0

La tabla 24, muestra la distribucion de frecuencia en la dimension Falta de Cohesion.
De los 38 colaboradores evaluados, el 28.9 % percibe un nivel bajo de falta de cohesion,
mientras que el 36.8 % reporta un nivel medio y el 34.2 % un nivel alto. Esto indica que mas
de dos tercios del personal perciben una ausencia moderada o elevada de cohesion grupal en

su entorno laboral. Esta percepcion puede impactar negativamente la colaboracion, el sentido
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de pertenencia y la eficacia operativa dentro del Cuerpo de Bomberos. Los resultados refuerzan
la importancia de implementar estrategias de liderazgo y comunicacion que fomenten la

integracion del equipo y reduzcan los niveles de desconexion interna.

Tabla 26

Estadisticos Descriptivos de la Dimension Respaldo del Grupo

Respaldo del Grupo
N Valido 38
Perdidos 0
Minimo 3
Miaximo 21
Percentiles 30 6.70
70 16.00

La tabla 25, presenta los estadisticos descriptivos correspondientes a la dimension
Respaldo del Grupo en una muestra de 38 participantes. Se observa que no hay datos perdidos
y que los valores minimos y maximos oscilan entre 3 y 21. El percentil 30 se sitia en 6.70 y el
percentil 70 en 16.00, lo cual evidencia una dispersion moderada en las percepciones sobre el
apoyo recibido por parte del grupo. Estos valores sugieren que, dentro del cuerpo institucional
evaluado, existe una percepcion desigual en cuanto al respaldo entre compafieros, lo que podria
influir directamente en la cohesion del equipo, el bienestar laboral y la tolerancia al estrés en
contextos operativos. Este andlisis preliminar serd complementado con la distribucion de
frecuencias para interpretar con mayor precision el nivel predominante de respaldo grupal
percibido.

Tabla 27

Distribucion de Frecuencias de la Dimension Respaldo del Grupo

Respaldo del Grupo

Frecuencia Porcentaje ~ Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Bajo 11 28.9 28.9 28.9
Valido  Medio 13 34.2 34.2 63.2
Alto 14 36.8 36.8 100.0
Total 38 100.0 100.0
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La tabla 26, muestra la distribucion de frecuencias para la dimension Respaldo del
Grupo en una poblacion de 38 colaboradores. Se observa que el 36.8 % percibe un respaldo
alto por parte de sus compafieros, mientras que el 34.2 % reporta un nivel medio y el 28.9 %
un nivel bajo. Como se aprecia en la tabla, la mayoria de los participantes se ubican en los
niveles medio y alto, lo que indica una tendencia positiva en cuanto al apoyo entre colegas
dentro de la institucion. No obstante, el porcentaje no despreciable de trabajadores con
percepcion baja (28.9 %) revela una oportunidad de mejora para fortalecer el companerismo y
la solidaridad grupal, aspectos clave en contextos laborales exigentes como los cuerpos de
bomberos. Esta dimension es esencial para promover un entorno colaborativo que amortigiie

el impacto del estrés laboral.

Segunda variable (Liderazgo Ambidiestro)

Dimension: Comportamiento de apertura

Tabla 28
Estadisticos descriptivos de la variable Liderazgo Ambidiestro (LID V1)

Estadisticos
LID VI
N Valido 37
Perdidos 2

Minimo 12

Maximo 42
Percentiles 30 30,00
70 35,60

La tabla 27, presenta los estadisticos descriptivos correspondientes a la variable
Liderazgo Ambidiestro. Se observa un total de 37 casos validos y 2 perdidos, lo cual representa
una pérdida del 5.1% y no afecta significativamente la confiabilidad del andlisis. El valor
minimo registrado fue 12 y el maximo 42, evidenciando una amplia dispersion en las
respuestas. El percentil 30 se ubico en 30.00, mientras que el percentil 70 alcanz6 35.60. Esto
indica que la mayoria de los participantes perciben niveles medios a altos de liderazgo

ambidiestro.
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Tabla 29

Parametros de baremacion de la variable Liderazgo Ambidiestro

12 30 35,6 42

Minimo P30 P70 Miaximo

Tabla 30

Categorias de nivel de Liderazgo Ambidiestro

12230 Nivel bajo
31a35,6 Nivel medio
36a42 Nivel alto

Las dos tablas presentadas permiten interpretar los resultados obtenidos en la variable
Liderazgo Ambidiestro mediante un sistema de baremacion. La tabla 28, establece los puntos
de referencia para interpretar los puntajes totales, comenzando desde el valor minimo de 12
hasta el valor maximo de 42. Los percentiles 30 (P30 = 30.0) y 70 (P70 = 35.6) se utilizan
como puntos de corte clave para la clasificacion de los niveles. La tabla 29, define tres rangos
de interpretacion: de 12 a 30 como nivel bajo, de 31 a 35.6 como nivel medio, y de 36 a 42

como nivel alto.

Resultados por dimension en baremo

Tabla 31

Distribucion de niveles de apertura en el liderazgo ambidiestro (LID_Apertura)

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje N
valido acumulado
Nivel bajo 12 30,8 32,4 32,4
Nivel
Valido medio 14 35,9 37,8 70,3
Nivel alto 11 28,2 29,7 100,0
Total 37 94,9 100,0
Perdidos Sistema 2 5,1
Total 39 100,0

Como se muestra en tabla 30, la variable LID Apertura presenta una distribucion

equilibrada entre los niveles bajo, medio y alto. E1 37,8 % de los participantes muestra un nivel
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medio de apertura, lo que representa la categoria predominante en la muestra valida (n = 37).
Le sigue el nivel bajo con un 32,4 %, y finalmente el nivel alto con un 29,7 %. Esta dispersion
indica que la mayoria de los evaluados percibe a sus lideres como moderadamente abiertos,

aunque existe una proporcion significativa que los percibe con baja o alta apertura.

Dimension 2: Comportamiento de cierre

LID Closing behavior

Valido 36
N
Perdidos 3
Minimo 10
Maximo 35
30 24,10
Percentiles 70 32,00

La variable LID Closing_behavior, que evaltia conductas asociadas al cierre en el
liderazgo ambidiestro, fue respondida validamente por 36 participantes, con 3 casos perdidos.
El puntaje minimo observado fue de 10 y el maximo de 35, lo que muestra una amplia
variabilidad en las respuestas. Los percentiles calculados indican que el 30% de los encuestados
obtuvieron puntuaciones iguales o inferiores a 24,10, mientras que el 70% de los participantes
se ubicaron por debajo o en 32,00. Estos valores permiten establecer rangos para interpretar los
niveles de cierre conductual del liderazgo, y facilitan su clasificacion en bajo, medio o alto en
analisis posteriores.

Tabla 32

Puntos de corte para la baremacion de la dimension LID Closing behavior

10 24,1 32 35
Minimo P30 P70 Maximo

Tabla 33

Clasificacion de niveles de LID Closing behavior segun puntuaciones percentilares

10 a 24,1 Nivel bajo
25a32 Nivel medio
33a35 Nivel alto
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Las tablas presentadas permiten establecer la baremacion y categorizaciéon de los
niveles del comportamiento de cierre (LID Closing behavior), una dimension evaluada en el
contexto del liderazgo ambidiestro. En la primera tabla se identifican los valores minimos (10),
maximo (35), y los percentiles P30 (24,1) y P70 (32), los cuales permiten definir rangos de

puntuacion relevantes para la interpretacion de los datos.

La segunda tabla detalla la clasificacion cualitativa de las puntuaciones: los individuos
que se situan entre 10 y 24,1 puntos son categorizados con un nivel bajo de cierre conductual,
aquellos entre 25 y 32 puntos, con un nivel medio; y los que se ubican entre 33 y 35 puntos,
con un nivel alto. Esta segmentacion facilita una mejor comprension del perfil de liderazgo de

los encuestados y permite comparaciones intergrupales o andlisis de tendencias.

Resultados por dimension en baremo

Tabla 34

Distribucion de niveles de

comportamiento de cierre Porcentaje = Porcentaje

Frecuencia Porcentaje

del liderazgo ambidiestro valido acumulado
(LID Cierre)

Nivel 11 282 30.6 306
bajo
Nivel

Valido medio 17 43.6 47.2 77.8
Nivel 8 205 22 100,0

alto
Total 36 92.3 100,0
Perdidos Sistema 3 7.17.
Total 39 100,0

La tabla 33, muestra que el 47,2% de los participantes se encuentra en el nivel medio
de percepcion de cierre, seguido por un 30,6% en nivel bajo y un 22,2% en nivel alto. Esto
indica una tendencia general hacia practicas moderadas de control y ejecucion por parte de los
lideres. Se reportan 3 casos perdidos (7,7%). La mayoria se concentra en niveles medio y bajo,

lo cual sugiere oportunidad de mejora en habilidades de cierre estratégico.

Prueba de normalidad
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Tabla 35

Resumen de procesamiento de casos por variable

Vialido Casos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Variable estrés laboral 36 92,3% 3 7,7% 39 100,0%
Variable liderazgo ambidiestro 36 92,3% 3 7,7% 39 100,0%

Tabla 36

Pruebas de normalidad para las variables estrés laboral y liderazgo ambidiestro

Kolmogorov- Shapiro - Wilk
Smirnov
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig
Variable estrés laboral ,155 36 ,028 ,940 36,052
Variable liderazgo ambidiestro 172 36 ,028 ,889 36 1,052

Con el objetivo de determinar el tipo de prueba estadistica apropiada para analizar la
relacion entre el liderazgo ambidiestro y el estrés laboral, se aplicaron pruebas de normalidad
a ambas variables. Se utilizaron los tests de Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk, siendo este
ultimo el mas adecuado para muestras inferiores a 50 participantes (n = 36).

En el caso de la variable estrés laboral, el valor de significancia obtenido mediante la
prueba de Shapiro-Wilk fue de 0.052. Este resultado supera ligeramente el umbral de 0.05, por
lo que no se rechaza la hipotesis nula de normalidad. Por consiguiente, esta variable puede

considerarse normalmente distribuida.

Por el contrario, la variable liderazgo ambidiestro presentd un valor de significancia de
0.002 en la misma prueba, el cual es menor a 0.05. Esto indica que se rechaza la hipdtesis de
normalidad, por tanto, esta variable no sigue una distribucion normal.

Dado que al menos una de las variables no presenta una distribucién normal, no se
cumplen los supuestos necesarios para aplicar pruebas paramétricas. Por lo tanto, se recurrié a

una prueba no paramétrica para el andlisis de correlacion.
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Se aplicd la prueba de correlacion de Spearman, obteniendo un coeficiente de
correlacion p = —0.231 entre el liderazgo ambidiestro y el estrés laboral, con un valor de
significancia bilateral de p = 0.175. Aunque la relacion es negativa y débil (es decir, a mayor
liderazgo ambidiestro tiende a haber menor estrés), el resultado no es estadisticamente

significativo (p > 0.05).

Tabla 37

Correlacion de Spearman entre Liderazgo Ambidiestro y Estrés Laboral

Correlaciones

Variable lideraz Variable estrés lab

go_ambidiestro oral

Variable_liderazgo ;0 "yl . 175

_ambidiestro N 36 36

Rho de
Spearman Coeficiente de 931 1.000
Variable estrés lab  correlacion ’ ’
oral Sig. (bilateral) ,175 .
N 36 38

Para contrastar las hipotesis planteadas en la presente investigacion, se aplico la prueba
de correlacion de Spearman, dado que los resultados obtenidos en la prueba de normalidad
indicaron que al menos una de las variables, especificamente el liderazgo ambidiestro, no sigue
una distribucion normal. Los resultados obtenidos muestran un coeficiente de correlacion de
Spearman de p =-0.231 entre las variables liderazgo ambidiestro y estrés laboral, con un nivel
de significancia bilateral de p = 0.175 en una muestra de n = 36 participantes.

Conclusion sobre las hipotesis

Dado que p=0.175 > 0.05, se concluye que no existe suficiente evidencia para rechazar
la hipdtesis nula (Ho). En consecuencia, no se puede afirmar que exista una relacion
significativa entre el liderazgo ambidiestro y el estrés laboral en los trabajadores del Cuerpo de
Bomberos de un canton de la provincia de Cotopaxi. Por tanto, se mantiene la hipdtesis nula 'y

no se acepta la hipotesis alternativa (Ha).

8. Propuesta de la investigacion
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Tabla 38

Propuesta
Estrategia Objetivo Actividades Responsable Limitaciones Presupuesto Indicadores Cronograma Prioridad Diagnéstico
Mejorar el ambiente Enm’lestas de clima, . , Ambiente
. buzon de Baja Nuimero de o
Clima Laboral laboral : Talento L, , percibido como
. . sugerencias, participacion $1.200 encuestas de 90 dias Alta
Positivo incrementando la . Humano s . . poco
ercencién posifiva reuniones de inicial clima aplicadas colaborativo
peteep p ' feedback
Redisefio de Clarificar funciones y Actua} izacién de L . . Numero de Estru.ctura poco
. . organigrama, manual  Coordinacion Resistencia al . , definida,
Estructura reducir ambigiiedad . o . . $1.000 quejas porroles 90 dias Alta .
o de funciones, Administrativa cambio duplicidad de
Organizacional de roles . poco claros
capacitaciones tareas
Reorganizacion Op tlmlzgr ©spaclos Diagnostico de uso, . . DlSputZ.lS pot
. para mejorar la g . [ Infraestructura Satisfaccion del , . territorio,
del Espacio . . redisefio de areas, Logistica L $1.500 . 90 dias Media .
.. funcionalidad y o limitada entorno fisico espacios mal
Fisico . . sefializacion .
reducir tensiones definidos
Evaluacion de .
Modernizacion Disminuir estrés por  equipos, adquisicion Bajo Quejas por Equipos lentos,
. . . ’ Sistemas $3.000 Co. 90 dias Alta tecnologia
Tecnologica fallas tecnoldgicas de software, presupuesto fallos técnicos obsoleta
capacitaciones
Formacion en Potenciar liderazgo . . . Liderazgo
. " Talleres, coaching, Talento Falta de tiempo Evaluaciones de , L2
Liderazgo empatico y ] o , $1.800 . 90 dias Alta autoritario
o L evaluacion 360 Humano de lideres liderazgo .
Positivo participativo genera tension
Integracion y Fortalecer el Act1v1dadps . S Falta de
.y . colaborativas, Bienestar Escasa Participacion en , . . .
Cohesion de compafierismo y . o S $1.000 . 120 dias Media identidad
. . . celebraciones, Institucional motivacion actividades
Equipos trabajo en equipo . grupal
dinamicas grupales
Total $9.500
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9. Conclusiones y Recomendaciones

9.1. Conclusiones

Seglin el andlisis estadistico de los datos recopilados, el liderazgo ambidiestro y el
estrés laboral en la muestra estudiada no guardan una correlacion significativa. Con un valor
de significacion de 0,175 y un coeficiente de correlacion negativa débil (p =-0,231), la prueba
de correlacion de Spearman no satisfizo el umbral estadistico necesario (p < 0,05). Esto sugiere
que, a pesar de la tendencia, la asociacion entre el liderazgo ambidiestro y los niveles mas bajos
de estrés laboral no es lo suficientemente fuerte o consistente como para considerarse
estadisticamente significativa. Como resultado, se mantiene la hipotesis nula del estudio, lo
que implica que ambas variables pueden verse afectadas por otros factores contextuales o
personales que no se han tenido en cuenta en esta investigacion, pero no niega su importancia
estratégica dentro del entorno institucional.

A través de la revision tedrica, hemos podido proporcionar una base conceptual solida
que corrobora la importancia de ambas variables para las organizaciones de hoy. En contraste,
se ha sugerido que el liderazgo ambidiestro es una combinacion de estilos diferentes pero
complementarios; El liderazgo explotador es aquel en el que se enfatiza la eficiencia, el
comportamiento prescrito y la optimizacién de los recursos, mientras que en el liderazgo
explorador se fomenta la creatividad, la experimentaciéon y el aprendizaje de nuevos
comportamientos. Sin embargo, en situaciones operativas muy rigidas, como el entorno de los
servicios de emergencia donde la gestion creativa y rigurosa de las crisis inmediatas es esencial,
esta dicotomia es fundamental. Sin embargo, el ACV tiene una reaccion psicofisiologica al
estrés laboral, que “es la respuesta que tiene una persona cuando percibe que las demandas de
una situacién superan sus recursos y habilidades™ vilasboa et al, 2021). Las demandas se
pueden ver afectadas por factores propios, como la ambigiiedad de.

Al analizar los resultados de los instrumentos utilizados, cabe decir que en general,
desde el punto de vista de los empleados, los lideres logran un alto nivel de liderazgo
ambidiestro. Estas conclusiones demuestran que los lideres pueden combinar la
implementacion de estilos de control innovadores y operativos. No obstante, en este caso,
existen diferencias significativas entre tres caracteristicas de lider abierto, cerrado y flexible,
lo que plantea la necesidad de mejorar varios aspectos. Al mismo tiempo, los niveles promedio
de estrés en el trabajo equivalen a la cifra media, pero los factores mas desagradables para los

empleados son la situacion y las condiciones del entorno fisico y el exceso de trabajo. Estos
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resultados demuestran que no hay motivos de preocupacion criticos sobre el estrés, pero
siempre es posible abordar ciertos aspectos y garantizar un lugar de trabajo seguro y
productivo.

Es cierto que el cultivo del liderazgo ambidiestro puede llevar a efectos indirectos
beneficiosos desde el punto de vista de la reduccion del estrés laboral. Sin embargo, las
estadisticas pertinentes han demostrado que no hay una asociacion significativa entre los dos
factores. Como resultado, se propuso una intervencion que tiene dos objetivos principales: en
primer lugar, se relaciona con la mejora de las habilidades de liderazgo ambidiestro; en segundo
lugar, lleva al manejo del estrés laboral. Los procedimientos a seguir incluyen talleres,
capacitacion, tutorias, evaluacion de la carga laboral, iniciativas de bienestar y apoyo
psicologico personal. Por ultimo, los efectos de estas acciones deben aplicarse de manera
continua utilizando herramientas confiables que contribuirian a la toma de decisiones a nivel

institucional.
9.2. Recomendaciones

En general, aunque el liderazgo ambidiestro y el estrés laboral no tienen una correlacion
significativa, su exclusion mutua a través del analisis estadistico por la prueba de correlacion
de Spearman no permite desestimar ambos aspectos en el funcionamiento organizativo efectivo
del Departamento de Bomberos. Por lo tanto, se recomienda encarecidamente que la
organizacion implemente un plan de desarrollo integral que permita fortalecer ambos aspectos
de forma autonoma. Si bien la gestion del estrés laboral tiene un efecto directo en el bienestar
emocional y fisico del personal operativo, el liderazgo ambidiestro tiene el poder de aumentar
la capacidad de reaccion y la eficiencia en situaciones dindmicas.

Realizar una conversion de los fundamentos tedricos en recursos internos de gestion y
capacitacion: es decir, se puede proporcionar de la organizacion manuales de capacitacion para
mandos intermedios y superiores que expliquen cudles son los fundamentos del liderazgo
ambidiestro y de qué forma puede utilizarse en los ambientes operativos de alta demanda, como
es el departamento de bomberos. Cabe resaltar que igualmente se deberia formar documentos
institucionales en los que se representen las ideas exploradas: por ejemplo, manuales de
liderazgo o protocolos institucionales de gestion emocional con respecto a la politica de talento
humano. Esto facilitard la apropiacion conceptual del personal y permitird aplicarlos en
situaciones reales, teniendo que ver directamente con las funciones de respuesta a emergencias

y servicio publico.
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Proporcionar un marco para el monitoreo interno regular. Se podrian tomar medidas
para medir, por ejemplo, la opinidn sobre el liderazgo y el término de las condiciones laborales
usando instrumentos de medicion fiables y validados que hayan demostrado poder adaptarse
de manera efectiva a las realidades de las instituciones. Convenir en desarrollar indicadores de
monitoreo institucional para evaluar, por ejemplo, la competencia técnica de los miembros del
personal, el desarrollo de habilidades sociales, la gestion de crisis, el apoyo de sus supervisores
inmediatos, etc. Fomentar modestos recursos para, por ejemplo, en un nivel aun mayor de
profundidad, combinar este tipo de fuentes de informaciéon con herramientas para la
retroalimentacion participativa sobre las demandas internas, como los grupos focales.

Un programa institucional piloto que se estructura en tres etapas: diagndstico,
intervencion y evaluacion de resultados de gestion y liderazgo. Durante la etapa de
intervencion, dirigir la energia en dos frentes es recomendable. En primer lugar, capacitar a los
directivos en liderazgo situacional, mentoria intergeneracional, creatividad y eficiencia, y toma
decisiones para capacitar a directivos ambidiestros. En el segundo lugar, para tratar el estrés
laboral se debe abordar en la capacitacién en gestion del tiempo, breaks activos, cuidado
personal, procedimientos de autorregulacion emocional y la creacion de espacios para escuchar

y apoyarse emocionalmente.
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11. Anexos

Figura 1
Cuestionario Liderazgo Ambidiestro

Liderazgo Ambidiestro

Encuesta

El Liderazgo Ambidiestro se centra un estilo gque combina la exploracién de nuevas
ideas con la optimizacidon de las que ya existen dentro de la organizacion, con este
enfoque busea evaluar como este tipo de liderazgo impacta en |a creatividad e
innovacidn de los colaboradores.

1. Sexo

Marca solo un dvalo.

| Hombre
) Mujer

[ ) Otros

2. Cargo que ocupa

Liderazgo Ambidiestro

La encuesta que se les presenta tiene como objetivo evaluar si los lideres son consclentes
de las opiniones y percepciones que los trabajadores tienen sobre ellos, con esto
buscamos entender como los empleados perciben el liderazgo dentro de la organizacion y
si sienten que sus comentarios son tomados en cuenta. Su participacidn es fundamental
para identificar dreas de mejora de liderazgo dentro del equipo.

Escala de Clasificacion

Use la siguiente escala de clasificacion, para sus respuestas, marcando la categoria
correspondiente a su preferencia,

1: Totalmente en desacuerdo

2: En desacuerdo

3: Algo en desacuerdo

4: Neutral (ni de acuerdo ni en desacuerda),

5: Algo de acuerdo

6: De acuerdo

7: Totalmente de acuerdo

80



¢+ Pemmite distintas formas de realizar las tareas.?

Marca solo un dvalo.

¢ Fomenta la experimentacidn con diferentes ideas.?

Marca solo un dvalo.

¢ Ofrece oportunidades para pensar y actuar de forma independiente.?

Marca solo un dvalo.
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6. ;Deja espacio para las ideas de los comparieros.?

Marca solo un dvalo.

b SR = LT 4 B R R

7. i Pemite erores.?

Marca solo un dvalo.

b B = LT & 1 B - VL R

8.  Fomenta el aprendizaje a partir de los errores.?

Marca solo un dvalo.
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9. 4 Supervisa y controla la consecucion de los objetivos.?

Marca solo un dvalo.

- oot B W R =

10. ;Establece nitinas.?

Marca solo un dvalo.

11.  ; Adopta medidas comectas, si es necesario.?

Marca solo un dvalo.
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Figura 2

Cuestionario estrés laboral

Cuestionario de Estrés Laboral

Prueba Filoto

% Indima A
oo QuUs

1. Sexo

Marca solo un dvalo.

) Masculino
) Fernenino

() otros

Puesto que tiene en la institucion

Clima organizacional

Use la siguiente escala de clasificacidn, para sus respuestas, marcando la categoria
correspondiente a su preferencia, 1. Nunca es fuente de estrés, 2, Raras

Veces, 3. Ocasionalmente, 4. Algunas Veces, 5. Frecuentemente, 6. Generalmente y
7 Siempre es fuente de estrés.

3. ;la gente no comprende la mision y metas de la organizacion? *

Marca solo un dvalo.

- o0 ot Bk W R
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4. La estrategia de la organizacién no es bien comprendida *

Marca solo un dvalo.

5. Las politicas generales iniciadas por la gerencia impiden el buen desempefio. *

Marca solo un dvalo.

- oot s W R

6. La organizacion carece de direccién y objetivo *

Marca solo un dvalo.
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Estructura organizacional

Use la siguiente escala de clasificacidn, para sus respuestas, marcando la categoria
correspondiente a su preferencia, 1. Nunca es fuente de estrés, 2, Raras

Veces, 3. Ocasionalmente, 4. Algunas Veces, 5. Frecuentemente, 6. Generalmente y
7 Siempre es fuente de estrés.

7. La forma de rendir informes entre superior y subordinado me hace sentir
presionado.

Marca solo un dvalo.

e R = LT & R L

8. Una persona a mi nivel tiene poco control sobre el trabajo. *

Marca solo un dvalo.
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